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Uvod

Zivot kazdého dospélého jedince je vyznamnym zptisobem spjat s praci. Pro
nékoho je prace pouze prostfedkem nutnym k zajisténi svych nejzakladnéjsich
potteb, pro jiného se prace stava stfedem jeho Zivotniho zdjmu. Na tomto
rozdilu se podileji mnohé faktory, v jejichZ spojitosti prozivame fadu pocitii
uspokojeni ¢i neuspokojenti, a které urcuji pracovni spokojenost. Vzhledem ke
skutecnosti, jak vyraznou c¢ast svého Zivota proZijeme plnénim svych
pracovnich povinnosti, je zfejmé spojeni pracovni spokojenosti s celkovou
zivotni spokojenosti. Tento fakt potvrzuji mnohé vyzkumy, které prokazaly
vyznamny vztah Zivotni spokojenosti k fyzickému a psychickému zdravi
jedince, proto je otdzka pracovni spokojenosti dulezitd pro kazdého z nas.
Spokojenost zaméstnancti je rovnéz diileZitd pro samotné organizace, nebot se
odrazi nejen v kvalité vyroby, ale je nejvyznamnéj$im stabilizacnim prvkem
zaméstnanctli v organizaci. V soucasném svété plném chaosu, permanentnich
zmén aneustdlé potfeby inovaci, predstavuji lidé pro organizaci ten
nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti

organizace.

Na vysledné pracovni spokojenosti se podili fada faktorti, jenZz jsou
oznacovany jako faktory pracovni spokojenosti. Jednim z téchto faktor(i
pracovni spokojenosti je také faktor obsahu a charakteru préace, ktery
predstavuje samotné pracovni tikoly zaméstnancti a vlivy, jenz bezprostfedné
pfi plnéni pracovnich ukold ptlisobi. Nespokojenost s faktorem obsahu
a charakteru prace, ktery vyznamné ovliviiuje vyslednou pracovni
spokojenost, muze byt pficinou odchodu zaméstnancti z organizace nebo
v ptipadé spokojenosti zaméstnance stimto faktorem byt zdrojem jeho
uspokojeni z prace. Pracovni ukoly aznich vychdazejici charakter vsak
vyhovuji kaZdému zaméstnanci odliSné, cozZ je dano individudlni motivacni

strukturou kazdého zaméstnance. Taktéz vlivy, které na zaméstnance ptisobi



béhem vykonavani jejich prace a mohou vyznamné zvySovat naroc¢nost prace,
jsou zaméstnanci vnimany odlisné. Faktor obsahu a charakteru prace je tedy
komplexni faktor, ktery je tvoren témito dil¢imi hledisky, tj. faktory obsahu
a charakteru prace. Spokojenost ¢i ptipadna nespokojenost s faktorem obsahu
a charakteru prace pak zavisi na mife zastoupeni téchto dil¢ich faktorti. Cilem
mé prdce je proto zjistit preference zaméstnancii ohledné zastoupeni faktort

obsahu a charakteru prace.

Préce je rozdélena do ¢ty¥ kapitol. Uvodni kapitola je vénovana charakteristice
a vymezeni pojmu, které se v odborné literatufe objevuji ve spojitosti
s pracovni spokojenosti, nebot zde nepanuje jednotné pojeti. Zaroven je zde
nastinéna problematika pracovni spokojenosti vcéetné dusledkii pracovni
nespokojenosti. Dale je zde vysvétlen vztah mezi stimulaci, motivaci
a pracovni spokojenosti, jenz usti ve zptisob, jak mohou organizace pracovni

spokojenost zaméstnanct ovlivnit.

Druha kapitola je zaméfena na ziskani prehledu o faktorech, které ovliviiuji
pracovni spokojenost. Poté se zamétuji na obsah a charakter prace, protoze je
zdkladé prostudovani odborné literatury jej vinimam jako klicovy. Jak jsem jiz
popsala vyse, na vyslednou spokojenost s obsahem a charakterem prace
plisobi fada dil¢ich faktort, tj. faktory obsahu a charakteru prace, proto je na
konci druhé kapitoly stanoven ramec, v némz jsou v nasledujici kapitole tyto

faktory obsahu a charakteru préace vyvozeny.

Treti kapitola je jiz vénovana pouze faktoriim obsahu a charakteru prace, které
jsou vyvozovany v ramci popisu pracovniho mista, avsak pro velky rozsah
tohoto ramce je oblast ztizena na organizacniho zaclenéni zaméstnance, a jsou

podkladem pro dotaznikové Setfeni v empirické casti prace.
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Zavérecna ctvrta kapitola predstavuje praktickou ¢ast prace, ktera obsahuje
empiricky vyzkum v organizaci XY. V souladu s cilem své bakalafské prace
zde odpoviddm na vyzkumnou otdzku: ,Jaké zastoupeni faktorii obsahu

a charakteru prdce zaméstnanci preferuji?”
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1 Pracovni spokojenost zaméstnancii

Otazkou pracovni spokojenosti zameéstnancli se pravidelné zabyva rada
organizaci, nebot se odrazi v fadé oblasti dulezitych pro jeji dlouhodobou
prosperitu a konkurenceschopnost. Dle Rymese (2003, s. 111) se pracovni
spokojenost projevuje v kvalité vyroby, dopada na spokojenost zakazniki,
ovliviiuje fluktuaci, pracovni absenci aprolind se i do dalSich aspektii

pracovniho chovani.

Pracovni spokojenost je termin, ktery je v bézném zivoté velmi casto pouzivan,
presto pri snaze o bliz§i pohled nabyva rtiznych vyznami. Dfive neZ bude
bliZe predstavena problematika pracovni spokojenosti a moZnosti jejiho
ovliviiovani, je nutné pojmy, které se vazi k pracovni spokojenosti, jednotné
vymezit. Na znacnou vyznamovou aobsahovou roztfisténost pojmu
upozornuje jiz Kolldrik (1986, s. 13) ana nejednotnost pojmi v soudobé
odborné literatufe poukazuje také Nakoneény (2005, s.111). Nasledujici

kapitola proto pojednava o charakteristice pojm1i a jejich vymezeni.

1.1 Vymezeni a charakteristika pojmi

Pracovni spokojenost je definovana riznymi zptsoby. Armstrong (2015,
s. 228) hovoii o spokojenosti s praci ve spojeni s postoji a pocity, které lidé maji
ve vztahu ke své praci. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci naznacuji
spokojenost s praci, naopak negativni a nepfiznivé postoje k praci naznacuji
nespokojenost s praci. Jurovsky (1971, s. 20) definuje pracovni spokojenost
jako komplexni postoj clovéka ke svému zaméstnani, anebo jako souhrn
detailnich postojii odrazejicich jednotlivé stranky prace. Také Rymes (2003,
s. 112) uvadi, Zze mnozi odbornici povazuji pracovni spokojenost za velmi
blizkou, ne-li identickou s postojem, a pracovni spokojenost chapou jako

synonymum pro pracovni postoje.

Postoje byvaji vymezovany jako ,trvalé soustavy pozitivnich nebo negativnich

hodnoceni, emociondlniho citéni a tendenci jednat pro nebo proti vzhledem ke
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spolecenskym objektiim” (Bedrnova, Kasparova a Novy, 2007, s. 58). Pracovni
postoje jsou vSak oproti silngji zakotvenym postojim promeénlivéjsi (Rymes,
2003, s. 112), 1ze na né pozitivnim i negativnim zptisobem ptisobit a tim je
ovliviiovat. Pracovni postoje je mozné dle Armstronga (2015, s. 174) v ramci
organizace ovliviovat firemni kulturou, stylem fizeni, odménovanim aj. Ve
své praci se zaméfuji na spokojenost s obsahem a charakterem prace, jenz patfi
mezi zakladni faktory, kterymi organizace ovliviiuji pracovni spokojenost.

Tomuto tématu se budu vénovat podrobnéji v druhé kapitole.

Samotny pojem pracovni spokojenost lze chapat ve tfech vyznamovych
rovindch (Provaznik a Komarkova, 2004, s. 83). V prvnim pfipadé je pojem
spojovan se spokojenosti zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami, kdy
pracovni spokojenost predstavuje kritérium hodnoceni persondlni politiky
organizace. V druhém piipadé se o spokojenosti zaméstnanci hovofi jako
o podmince pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Ve tfetim pfipadé
spokojenost zaméstnance plyne z nizké trovné narokt na vlastni osobu, na
druhé lidi a pracovni podminky, kdy se jedna o pasivni sebeuspokojovani

zaméstnance. V tomto pfipadé je jiz prekdzkou dobrého pracovniho vykonu.

V odborné literatute se kromé pojmu pracovni spokojenost objevuji i pojmy
spokojenost s praci a spokojenost v praci, které jsou dle Kollarika (1986, s. 14)
casto zaménovany. Pojem spokojenost s praci pouziva Jurovsky (1971, s. 50)
a Armstrong (2015, s. 228), avsak pro oba autory maji odliSny obsah. Jurovsky
chape spokojenost s praci jako subjektivni vztah zaméstnance k praci, jenz
ovliviiuji vnéjsi a vnitini cinitelé. V autorové podani 1ze spokojenost s praci
chapat jako souhrnny a zastfeSujici pojem. Oproti Jurovskému je dle
Armstronga spokojenost s praci tvofena vyhradné vnitinimi motiva¢nimi
faktory alze jim pouZivany pojem vnimat jako uzsi vymezeni celkové
pracovni spokojenosti vztahujici se k obsahu prace. Také dle Kolldrika (1986,

s. 14) je spokojenost spraci uzSim vymezenim pracovni spokojenosti
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vztahujici se pouze na cinnost, kterou zaméstnanec vykonava. Spokojenost
v praci je dle autora obsahové SirSim vymezenim a zahrnuje veskeré faktory
ovliviiujici spokojenost zaméstnancti. Rymes (2003, s. 114) pouZziva pojmy
pracovni spokojenost a spokojenost v praci bez jakéhokoliv vyznamového

odliSeni, chape je tedy jako synonyma.

Z vyse uvedenych prikladi je patrné, Ze autofi odbornych publikaci pouZivaji
pojmy vztahujici se k pracovni spokojenosti nejednotné. Pro tiéely mé prace
vymezuji pojmy vztahujici se ke spokojenosti zaméstnancti dale uvedenym

zplisobem.

Pojmy zaméstnanec, pracovnik a jedinec v pracovnim procesu jsou v odborné
literatufe, z niZ ve své praci Cerpam, chdpdna jako synonyma. Ve své praci
jsem se rozhodla pouZivat pro vsSechny uvedené pojmy jednotny vyraz
zaméstnanec. Pojmy organizace a firma jsou taktéz v literatufe pouZzivana jako
synonyma a budu naddle pouZivat jednotny pojem organizace. Za synonyma
lze v odborné literatufe rovnéz povaZovat pojmy faktory pracovni
spokojenosti a ¢initelé pracovni spokojenosti, nebot jsou vyznamové shodné.
Pro né budu ve své praci pouzivat jednotny pojem faktory pracovni

spokojenosti.

Pracovni spokojenost chdpu jako komplexni pojem, jenz odrazi individualni
miru pozitivnosti vztahu a pfistupu k vykondvané praci, ajenz zahrnuje
veskeré faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancii. Ve vykladu pojmu
spokojenosti s praci se pfiklanim k Armstrongovu a Kolldrikovu pojeti, kdy
spokojenost s praci predstavuje uzsi vymezeni pracovni spokojenosti, ktera
vychdzi z vykondvani pracovni c¢innosti. Dle Kolldrika (1986, s. 13-22)

muiizeme zkoumat celkovou pracovni spokojenost a diléi spokojenosti, déle
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znaky! pracovni spokojenosti a také miZeme pracovni spokojenost zkoumat

se zaméfenim na jeji psychologicky obsah nebo téz jako socialni jev.

Celkova pracovni spokojenost odrazi obecnou miru vztahu k vykondvané
praci a zahrnuje i slozky dil¢i spokojenosti s jednotlivymi faktory prace.
Celkova spokojenost ovliviiuje a do urcité miry i urcuje troven spokojenosti
s jednotlivymi faktory prace, naopak spokojenost s jednotlivymi faktory prace

prispivaji k celkové pracovni spokojenosti (Kollarik, 1986, s. 13-22).

Ve své préci se zaméfuji na spokojenost s obsahem a charakterem prace, jenz
dle pfijaté terminologie odpovidad spokojenosti s praci. Obsah a charakter
prace predstavuje jeden z faktor(i pracovni spokojenosti. Dle Kollarika se tedy

vénuji diléi spokojenosti, kterd se podili na vysledné pracovni spokojenosti.

1.2 Problematika pracovni spokojenosti

V této kapitole predstavim problematiku pracovni spokojenosti, vcetné
dtisledktt pracovni nespokojenosti, kterym mtze organizace predchazet
optimalizaci faktori pracovni spokojenosti?. V této kapitole se také vénuji
motivaci, nebot existuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a motivaci
(Jarosova, Lorencova a Pauknerova, 2007, s. 392; Urban, 2003, s. 100, Provaznik
a Komarkov4, 2004, s. 85), coz se nakonec pokusim pfedstavit ve vzajemném
vztahu mezi stimulaci, motivaci a pracovni spokojenosti. Ve své praci se
zaméfuji naobsah a charakter prace, jakozto jeden zfaktorti pracovni
spokojenosti, jenzZ ma v fetézci stimulace — motivace — pracovni spokojenost

své dulezité misto.

Pracovni spokojenost je ovliviiovana znaénym poctem faktorti. Jak uvadi

Rymes (2003, s. 114), jejich vyznam a poradi dtilezitosti na utvafeni pracovni

1 Za znaky pracovni spokojenosti autor povazuje stalost a intenzitu. Stalost predstavuje vyvoj
spokojenosti, ktera mtize byt vlivem rdaznych faktorti vyrazné promeénliva. Intenzita dle
autora predstavuje miru prozitku.

2 Faktory pracovni spokojenosti blize specifikuji ve druhé kapitole.
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spokojenosti/nespokojenosti je promeénlivé a zdvisi na mnoha okolnostech.
U kazdého clovéka nachazime mnohorozmérnou strukturu spokojenosti,
ktera je sloZena z velkého mnoZstvi subjektivné prozivanych vztahti ke
vSemu, co ho v praci obklopuje (JaroSova, Lorencova a Pauknerova, 2007,

s. 394). Vysledna pracovni spokojenost je tedy vysoce individualizovana.

Pracovni spokojenost neni pouze o kladnych vztazich zaméstnance k riiznym
oblastem prace. Prozivani zaméstnance, které odrazi jeho subjektivni vztah
k praci, se pohybuje od kladnych prozitkovych obsahi aZz po zdporné

(Rtizicka, 1992, s. 111). Tedy az k pracovni nespokojenosti, coZ se vyznamnym

a odliSnym zptisobem projevuje i v chovani zaméstnance.

Nejsilngjsi zavislost se doposud prokazala ve vztahu pracovni spokojenosti
a absentérstvim (Rymes 2003, s. 118). Na tuto skutecnost poukazuji i jini autori
(Nakonec¢ny, 2005, s. 119; Armstrong, 2015, s. 307, Urban, 2003, s. 99).
Pfitomnost nebo neodivodnénd nepiitomnost na pracovisti se ukazala jako
dobry indikator poukazujici na miru pracovni spokojenosti/nespokojenosti.
Vys8si pracovni spokojenost je tedy pfedpokladem pro nizsi absentérstvi
zaméstnancli. Pracovni nespokojenost mutze vyvrcholit az odchodem
zaméstnance, kdy opakujici se absentérstvi mtize byt jeho predzvésti. Zvysena
fluktuace zaméstnancti je pro organizaci vzdy spojena se zvysenymi naklady,
navic ztrata klicového zaméstnance muze mit i dalekosahlé dtisledky pro

organizaci.
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Nizka fluktuace
Pracovni

spokojenost Nizké absentérstvi

Pasobici

faktory

Vysoka fluktuace
Pracovni

nespokojenost
Vysoké absentérstvi

Schéma 1. P¥iciny a diisledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti (Rymes, 2003, s. 118)

Z vyse uvedeného vztahu vyplyva, ze pracovni spokojenost ma vyrazny vliv
na stabilitu zameéstnanci v organizaci, aproto je tfeba spokojenosti

zameéstnancti vénovat ndlezitou pozornost.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, na pracovni spokojenosti zaméstnancti se podili
vice faktorti. Na zacatku bych rada v kratkosti uvedla néktera zjisténi, ktera
na vyslednou miru pracovni spokojenosti ptisobi a bohuzel je organizace
nemohou zasadnim zptisobem ovlivnit, nebot jsou vazané na osobnostni
charakteristiky zaméstnance. Tuto zminku zde uvadim proto, nebot je
dtlezité si uvédomit, Ze dosdhnout pracovni spokojenosti u nékterych
zaméstnanci je snazsi nez u jinych. Naopak u nékterych zaméstnancti
dosahnout stavu pracovni spokojenosti je velmi obtizné, ne-li nemoZzné, a to

bez ohledu na snahu organizace optimalizovat faktory pracovni spokojenosti.

Jednou z téchto vrozenych dispozicje dle Nakonecného (2005, s. 115) aspirac¢ni
uroven zamestnance, kdy osoby s nizkou trovni aspirace maji niZsi naroky na
dosaZeni pocitu pracovni spokojenosti, zatimco osoby s vysokou turovni
aspirace maji v tomto ohledu naroky vysoké. Dale se dle Ktivohlavého (2013,
s. 45) v fadé studii ukazalo, Ze lidé s vyraznéji zastoupenymi osobnostnimi

rysy extroverze a svédomitosti jsou v praci spokojen€jsi nez ti, ktefi jsou

danymi charakteristikami vybaveni vyrazné méné. Také zameéstnanci s vyssi
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mirou sebehodnoceni a sebepojeti vykazuji vyssi pracovni spokojenost. Na
opacném pdlu je osobnostni rys neuroticismu, ktery ma na miru pracovni

spokojenosti vyrazné negativni vliv.

KdyZ se posuneme smérem k jednotlivym faktoritm pracovni spokojenosti,
které organizace do jisté miry ovliviiovat mohou, tak jak jiZ bylo uvedeno, dle
JaroSové, Lorencové a Pauknerové (2007, s. 394) a Rymese (2003, s. 114) je jejich
vyznam a poradi dutleZitosti na utvareni pracovni spokojenosti zavislé na
subjektivnim vyznamu pro kazdého jednotlivého zaméstnance. Zde vstupuje
do problematiky pracovni spokojenosti individudlni motivaéni struktura
zaméstnancli. Pro pochopeni procesu motivace a moZznosti, jak mohou
organizace skrze faktory pracovni spokojenosti (véetné faktoru obsahu
a charakteru prace, na néjz se zaméruji ve své praci) ovliviiovat pracovni
spokojenost zaméstnancti, je nutné nejprve vysvétlit a rozlisit stimulaci od
motivace. Tyto pojmy jsou si dle Lorencové (2012, s. 227) blizké a nékterymi

autory dokonce pouzivané jako synonyma, nejsou vsak totozné.

Motivaci mtizeme dle Pauknerové (2012, s. 171) vymezit jako ,,soubor vnitinich
hnacich sil ¢lovéka, které ho uréitym smérem zaméiuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu
udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného jedndini (motivované
¢innosti)”. Tyto vnitfni hnaci sily oznacujeme za motivy a dle Lorencové (2012,
s. 227) nemusi byt vZdy zcela védomé. Motiv je psychologickou pficinou ¢i
diivodem urcitého chovani ¢i jednani clovéka, individualizuje jeho prozivani
a dava jeho cinnosti psychologicky smysl. Obecnym cilem kazdého motivu je
dosaZeni urcitého psychického stavu nasyceni, které miva podobu vnitfniho
uspokojeni z dosaZeni cile motivu. V prostfedi organizace ve spojitosti
s vykonavanim pracovni ¢innosti hovofime o pracovni motivaci (Lorencova,

2012, str. 244).

V psychice ¢lovéka vSak v dany okamzik zpravidla neptisobi jeden, ale

soucasné cely soubor motivii. Ty mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér,
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shodnou, ale i rozdilnou intenzitu, odliSnou perzistenci (Berousek, 2007,
s. 151). Z vySe uvedenych informaci je zfejmé, Ze jednotlivé motivy se mohou
vzajemné posilovat, oslabovat, motivovanou ¢innost narusovat nebo dokonce
znemoznovat. Vysledny pribéh motivovaného chovéani je tedy velmi

komplikovany intrapsychicky proces.

Stimulaci dle Lorencové (2012, s. 227) rozumime vnéjsi ptisobeni na psychiku
clovéka, vijehoz dusledku dochdzi kurditym zméndm jeho dcinnosti
prostfednictvim zmény psychickych procest, predevsim pak prostfednictvim
zmény jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze tedy
spatfovat ve skutecnosti, Ze stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku
jedince zvnéjsku vedouci ke zméné jeho motivace. Podle Lorencové (2012,
s. 227) ptitom stimulem muze byt jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité zmény

v motivaci ¢lovéka.

Pokud tyto poznatky pfeneseme do prostfedi organizace a pracovniho
procesu, pak tedy hovofime o stimulovani pracovni motivace zaméstnancd,
nebot samotny proces motivace je vZdy procesem vnitfnim a specifickym pro
kazdého zaméstnance. V organiza¢nim prostfedi by tedy bylo presnéjsi
pouzivani terminu, Ze manazefi své podfizené stimuluji, nikoli motivuji.
Faktory pracovni spokojenosti pak predstavuji jednotlivé stimuly, jimiz se
snazime vyvolat odezvu v individudlni motivaéni struktufe zaméstnance, tj.
vyvolat motivovanou pracovni c¢innost. Uspokojovanim téchto motivi
v pracovnim procesu je pak saturovana pracovni spokojenost. Ziskdvame tedy

vzajemné provazany vztah mezi stimulaci, motivaci a pracovni spokojenosti.

Ve své praci se zaméfuji na faktor obsahu a charakteru prace. Abychom si
uvédomili, jak vyznamné postaveni ma tento faktor pracovni spokojenosti
v jiz pfedstaveném vztahu stimulace — motivace — pracovni spokojenost, je

nutné predstavit rozdil mezi intrinsickou a extrinsickou motivaci.
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Extrinsickd (vnéjsi) motivace dle Nakonecného (2005, s. 111-123)
a Armstronga (2015, s. 218-219) v podstaté odpovida konceptu vnéjsiho
odménovani, kam je fazena mzda, pochvala, povyseni, ale i sankce aj. Tato
motivace je tedy vyvoldvana na zakladé vnéjsich odmén nebo i trestti. Naopak
intrinsickou (vnitfni) motivaci miizeme dle téchto autort charakterizovat jako
motivaci, jenz vyplyva z vykonavani prace samotné. Prace se pak muze stat
jednim z hlavnich zdroji Zivotniho uspokojeni (Rtzicka, 1992, s. 111).
Extrinsickd motivace muze ptlisobit kratkodobé efektivnéji, avsak
z dlouhodobého hlediska je vhodnéjsi intrinsicky motivovana pracovni
¢innost. Intrinsicky motivovand pracovni ¢innost bude mit dle Armstronga
(2015, s. 219) oproti extrinsické pravdépodobné hlubsi a dlouhodobéjsi ticinek
na pracovni chovani, z ¢ehoz vyplyva, Ze i jeji vliv na pracovni spokojenost

bude mit trvalejsi charakter.

Obsah prace je dle Koubka (2015, s. 44) dan mnozstvim a typy ukoli dané
prace, predstavuje tedy vykondvani prdce samotné. Faktor obsahu
a charakteru prace pak dle mého nazoru predstavuje mozny stimul, kterym je
mozné podnécovat intrinsicky motivovanou pracovni cdinnost, i sjejim
pozitivnim dopadem na dlouhodobou pracovni spokojenost, a to optimalizaci

tohoto faktorus.

Intrinsicka motivace je také spojovana s angazovanosti zaméstnancti, kterd se
dle Armstronga (2015, s. 240) stala novou mantrou managementu.
Angazovanost je stav, kdy jsou zaméstnanci oddani své praci, dosahuji vysoké
urovné vykonu, vyssi kvality prace a spokojenost s obsahem a charakterem
prace je jednou z jejich hnacich sil (Armstrong, 2015, s. 244). Nesmime vsak

zapominat, ze motivacéni struktura je u kazdého zameéstnance jedinecna a jak

3 Vlivy, jenz proménuji faktor obsahu a charakteru prace, véetné moznosti tpravy jejich
zastoupeni, popisuji blize v kapitole druhé a tfeti.
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upozorniuje Nakonecny (2005, s. 122), zdrojem uspokojeni z prace se mtiZe stat

vse, co zaméstnanec subjektivné vnima jako naplnéni svych hodnot.

Vzajemnym vztahem mezi pracovni spokojenosti a motivaci se zabyval také
Frederick Herzberg, ktery zavéry zformuloval ve své dvoufaktorové teorii
motivace (Armstrong, 2015, s. 221). Herzberg rozdélil faktory ptisobici na
pracovni spokojenost do dvou odliSnych skupin. Jedna se o motivacni
(vnitfni) faktory tzv. satisfaktory ahygienické (vnéjsi) tzv. dissatisfaktory.
Motivacni faktory (satisfaktory) se vztahuji k obsahu préace a zahrnuji prozitek
vlastniho vykonu, uznani za vykonanou praci, odpovédnost za prdci, aj.
Hygienické faktory (dissatisfaktory) se tykaji kontextu prace, véetné takovych
zaleZitosti jako je mzda, mezilidské vztahy, pracovni podminky, aj.
Hygienické faktory dle autora slouzi pfedevsim k prevenci nespokojenosti
zaméstnanctli, pfiCemz maji jen nepatrny vliv na pozitivni postoje k praci.
Motivacni faktory naopak v pripadé jejich uspokojovani ptisobi na pracovni

spokojenost zaméstnancti (Pauknerova, 2012, s. 174).

Herzbergova dvoufaktorova teorie je v odborné literature (Pauknerova, 2012,
s. 174; Armstrong, 2015, s. 222; Nakonecny, 2005, s. 117) kritizovdna pro
konkrétni zafazeni jednotlivych faktord do satisfaktori nebo do
dissatisfaktorti, coz nerespektuje individualni charakter motivacni struktury
konkrétnich zaméstnancti. Pfesto stoji za povsimnuti, Ze i Herzbergova teorie
motivace priklada faktoriim spojenych s obsahem prace znacny (motivacni)

vyznam.

Pokud shrneme poznatky z této kapitoly, musime uznat pracovni spokojenost
nebo nespokojenost za hlavni divod pro¢ zaméstnanci organizaci opoustéji ¢i
zlistavaji a je ji tedy tfeba vénovat nélezitou pozornost. Pracovni spokojenost
je do urcité miry ovlivnéna osobnostni strukturou zaméstnance, presto na
vyslednou podobu pracovni spokojenosti plisobi i fada dalSich faktort, které

jsou v organizaci ovlivnitelné. Tyto faktory pracovni spokojenosti predstavuji

21



stimuly, jimiZ se snaZime vyvolat motivovanou pracovni ¢innost tim, Ze
naleznou kladnou odezvu v individudlni motivacéni struktufe zaméstnancti.
Uspokojovanim téchto motivii v pracovnim procesu je saturovana pracovni
spokojenost. Dlouhodobéjsi dopad na pracovni spokojenost md intrinsicky
motivovana pracovni ¢innost, jenz vychdzi z vykondvani prace samotné.
Faktor obsahu a charakteru muZeme na zakladé poznatkii o motivaci
zaméstnanci povaZovat za vyznamny stimul, jenzZ muZe intrinsicky
motivovanou pracovni ¢innost, a tim i vyslednou dlouhodobéjsi pracovni
spokojenost, vyvolavat. Intrinsickd motivace je také spojovana
s angazovanosti zaméstnancti, kdy zameéstnanci dosahuji vysoké trovné
vykonu a vy$si kvality prace. Faktor obsahu a charakteru prace se jiz na

zakladé téchto poznatkti dostava v mé praci do popredi zajmu.

2 Faktory pracovni spokojenosti

Jak jiz bylo pfedeslano vySe, na pracovni spokojenosti se podili znaény pocet
faktorti, jenz jsem oznacila za stimuly. V této kapitole se vénuji jednotlivym
faktorim, vcetné zdéivodnéni zameéfeni ve své praci na faktor obsahu
a charakteru prace. Spokojenost s faktorem obsahu a charakteru prace rovnéz
ovliviiuje fada dil¢ich faktor( (dale jiz jen faktory obsahu a charakteru prace),
jak bude vysvétleno nize. Z tohoto diivodu v této kapitole predkldddm
i rdmec, v némz budou posléze jednotlivé faktory obsahu a charakteru prace

stanoveny.

Pro ziskani piehledu o faktorech pracovni spokojenosti vybirdm odbornou
literaturu podle téchto klicovych slov: faktory pracovni spokojenosti, pracovni
spokojenost, spokojenost s praci, spokojenost v praci. Pro potfebu mé prace
jsem vybirala ty autory odborné literatury, ktefi se vénuji celému spektru
faktorti, jenz odpovidd mému vymezeni pojmu pracovni spokojenosti.
Z tohoto dtivodu je v tuto chvili vyfazen Armstrong (2015, s. 228), jehoz

faktory jsou tzce vztaZené k obsahu a charakteru prace. S poznatky tohoto
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autora vSak pracuji v kapitole tfeti, kterd je jiz zaméfena na tyto faktory
obsahu a charakteru prace. Dale pfi vybéru zdrojt pfihliZim k roku vydani
odborné literatury s cilem, aby byli zastoupeni autofi z rtiznych casovych
obdobi, atim byl zachycen i vyvoj v poznatcich o faktorech pracovni
spokojenosti. Pro ziskani souboru faktort pracovni spokojenosti pracuji
s témito autory: Jurovsky (1971, s. 45-170), Kollarik (1986, s. 123-157), Rtizicka
(1992, s. 113), Provaznik a Komarkova (2004, s. 103), Jarosova, Lorencova
a Pauknerova (2007, s. 393) a Kfivohlavy, jenz uvadi faktory dle Cantona

a Sandersona (2013, s. 44).

Autofi Jurovsky (1971, s. 50), Kollarik (1986, s. 121) a Rtizicka (1992, s. 113)
pouzivaji rizna ¢lenéni faktort. Jurovsky rozliSuje vnitfni a vnéjsi Cinitele,
Kollarik rozliSuje vnéjsi a vnitfni faktory. RuaZicka, zfejmé inspirovany
Herzbergovou teoriii, rozliSuje faktory, jenz se vazi k pracovni spokojenosti ¢i
pracovni nespokojenosti. Jelikoz je déleni jednotlivych autort obsahové
nejednotné, napi. Kollarik do vnitfnich faktorti oproti Jurovskému fadi pouze
slozky osobnosti, adal$i autofi faktory pracovni spokojenosti nikterak

nekategorizuji, neni proto na tato déleni bran zfetel.

Dale postupuji cestou shody mezi jednotlivymi autory. Faktory pracovni
spokojenosti, na nichz se shoduji vSichni vySe uvedeni autofi, a proto je
oznacuji jako faktory zdkladni, jsou tyto: obsah a charakter prace?, financni
ohodnoceni, kvalita a ¢innost manaZzera, vlastnosti a jednani spolupracovnikd.
Vétsina autort kromé Krivohlavého, jenz wuvadi faktory Cantona
a Sandersona, se shoduji i na dalsim faktoru, jimz jsou pracovni podminky.
Tento faktor tedy také pfifazuji k zdkladnim faktorim ovliviujici pracovni

spokojenost. VySe zminéni autofi pfedkladaji jesté dalsi rtiznorodé faktory

4 Nékteti autofi pouzivaji pro tento pojem odlisné nazvoslovi, vyznamové jsou vsak totozné,
kuprikladu Kollarik misto obsah prace pouziva druh prace, Jurovsky zahrnuje charakter prace
do faktoru, jenz nazyva kladné a zaporné znaky prace.
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pracovni spokojenosti, v nichZ vSak nejsou jednotni, a proto je nezatazuji do
vyctu zdkladnich faktori pracovni spokojenosti. Obecné lze vsak fici, Ze
faktory pracovni spokojenosti jsou rtizné obsazné. Nékteré z nezarazenych
faktort 1ze po kritickém procteni prifadit k jiz uvedenym zakladnim faktortim

a oznacit je za jejich dil¢i faktory ¢i hlediska?, jiné jsou vice obsahové rozsahlé®.

Vénovat se vSem zdkladnim faktorim pracovni spokojenosti by
predstavovalo velmi rozsahly kvantitativni vyzkum, proto se ve své prdci
zaméfim pouze na jeden faktor pracovni spokojenosti. V predchozi kapitole
1.2, na zakladé poznatkt z oblasti motivace zaméstnanct, jiz vystupuje faktor
obsahu a charakteru prace do popfedi, protoze predstavuje mozny stimul,
jimZ je mozné ovliviiovat intrinsicky motivovanou pracovni ¢innost, kterd ma
oproti extrinsické motivaci dlouhodobéjsi dopad na vyslednou podobu
pracovni spokojenosti zaméstnanci. Také v Herzbergové teorii motivace je
obsah prdce fazen do kategorie ,motivatori” (Pauknerova, 2012, s. 174).
Faktor obsahu a charakteru prace miizeme oznacit i za zdkladni faktor
pracovni spokojenosti, ato diky shodé vybranych autort. Faktor obsahu
a charakteru prace pro mé nabyvd na svém vyznamu také na zakladé

provedenych vyzkumt.

Ve vyzkumu, ktery vedl Jurovsky (1971, s. 88-111) a obsahuje odpovédi vice
jak dvou tisic zaméstnancti rozliénych profesi, byla dtlezitost obsahu
urcuje miru jejich pracovni spokojenosti. Dtilezitost faktorti, jenz se vztahuji
k obsahu a charakteru prace, doklada i vyzkum spokojenosti se zaméstnanim

Sociologického tstavu Akademie véd CR (2003). Zajimavost prace” se umistila

5 Faktory zajimavost prace, diilezitost prace aj. fadim pod faktor obsahu a charakteru préce,
nebot vyplyvaji z pracovnich tkold, bliZe tfeti kapitola.

¢ Faktor pracovni podminky obsahuje hlediska ¢i dil¢i faktory pracovniho rezimu, pracovniho
prostredi aj., blize tfeti kapitola.

7 Zajimavost préce je faktorem obsahu a charakteru prace, bliZe treti kapitola.

24



spolecné s casovou dostupnosti zaméstnani na prvni pricce faktort
ovliviiujicich spokojenost zaméstnancii. Ve své praci se proto dale zamétuji jiz

pouze na faktor obsahu a charakteru prace.

Faktor obsahu a charakteru prace neni v literatufe jednotné pojaty. Divodem
muZe byt, Ze mnozi autofi riizné Siroce pojimaji vlivy, které charakter prace
ovliviiuji. Obsah prace je oproti charakteru prace v literatufe vymezen
jednotné. Dle Koubka (2015, s. 44) je dan mnozstvim a typy ukoli dané prace.
Také Siky¥ (2016, s. 72) hovoii o obsahu prace jako o definovanych pracovnich
ukolech, jenz jsou dané urcitym pracovnim mistem. Tyto definice se shoduji
a lze tedy fici, Ze obsah prace predstavuji pracovni tkoly, jenZ zaméstnanec

vykondva v rdmci urcitého pracovniho mista.

Charakter prace neni v literatufe takto jednoznacné vymezen. Charakter prace
je v prvé fadé ovliviiovan pracovnimi tkoly, tj. obsahem prace (Urban, 2004,
5. 109), avak Simek (1997, s. 40) do téchto vlivil fadi napft. i pracovni nastroje,
jimiZ zaméstnanec ptisobi na predméty své prace, Kocidnova (2012, s. 41) navic
uvadi pracovni rezim, organizaci prace aj. Charakter prace tedy ovliviiuje také
to, za jakych pracovnich podminek a v jakém pracovni prostfedi zaméstnanec
svou praci vykonava. Samotny vyznam slova charakter pochdazi z feckého
slova znamenajiciho vryp, prenesené oznaceni pro néco trvalého (Ottv

slovnik naucny, 1897, s. 59).

Pokud vySe uvedené informace sjednotime, pak spokojenost s obsahem
a charakterem prace pfedstavuje spokojenost s pracovnimi tikoly a vlivy, jenz
trvale ptisobi na zaméstnance pfi vykondvani pracovni cinnosti, coz
v souhrnu urcuje trvaly rdz prace zaméstnance. Zaroven je patrné, Ze faktor
obsahu a charakteru préace je znacné obsadhly aje utvafen fadou vlivi ¢ili

dil¢ich faktord. Je tedy nutné tyto faktory obsahu a charakteru prace vyvodit.
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Ve své praci proto pokracuji stanovenim ramce, ve kterém budou urcovany
faktory obsahu a charakteru prace®, pficemz zjistit preference v zastoupeni

téchto faktori samotnymi zaméstnanci je cilem mé prace.

Jak je jiz popsano vyse, faktor obsahu a charakteru prace vykazuje vazby
s pracovnim prostfedim, v némz se pracovni ¢innost zaméstnance odehrava,
proto je pracovni misto vhodnym smérem, kterym se pro stanoveni faktort

obsahu a charakteru prace ubirat.

Pracovni misto je nejmensi jednotkou v organizacni struktufe, kterd je
obsazend zaméstnancem (Dvorakova, 2004, s. 86). Vytvareni pracovnich mist
predchdzi analyza pracovniho mista ajejim vystupem jsou dokumenty
oznacované jako popis pracovniho mista a specifikace pracovniho mista

(Koubek, 1996, s. 43).

Specifikaci pracovniho mista dle Siky¥e (2016, s. 80) predstavuji pozadavky
a predpoklady, jenz jsou kladeny na zaméstnance (dosazené vzdélani,
specifické znalosti a dovednosti, ocekdvané chovani, motivace, trestnépravni
bezthonnost, zdravotni zpusobilost aj.). Popis pracovniho mista zahrnuje
vymezeni klicovych atributdi pracovniho mista (Dvotrakovda, 2004, s. 80).
Specifikaci pracovniho mista proto ponechdvdm stranou a zaméfuji se na
popis pracovniho mista, jenz predstavuje ramec, ve kterém budou stanoveny

faktory obsahu a charakteru prace.

8 Prvnim netspésnym pokusem bylo seskupeni faktorti obsahu a charakteru prace ze souboru
faktori pracovni spokojenosti induktivni metodou. Prvnim umisténym faktorem na
pracovnim flipu byl obsah a charakter prace. Dalsi faktory byly umistovany na zdkladé vazeb
k faktoru prvnimu. Postupné se vytvorily tfi kategorie faktorti - faktory vztahujici se
k osobnosti (ve€k, dosazené vzdeélani aj.), faktory vnéjstho prostfedi (mzda, nadfizeny,
spolupracovnici, pracovni prostfedi, personalni a socialni politika organizace, aj.) a faktory
obsahu a charakteru prace plynouci z pracovnich tikolt (rozmanitost préce, zajimavost prace,
odpovédnost, aj.). Nékteré faktory, napf. pracovni prostiedi, vSak vykazovaly vazby jak
k charakteru prace (hluk ovliviiujici zaméstnance pfi vykonavani pracovni ¢innosti), tak
k vnéjsimu prostredi. Faktory tedy bylo mozné rozclenit rlznymi zpusoby, pro
nejednoznacnost vystupu jsem od tohoto pfistupu upustila.
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V této kapitole jsme ziskali prehled o faktorech pracovni spokojenosti, kdy na
zakladé shody vybranych autorti, patfi obsah a charakter prace mezi zakladni
faktory ovliviiujici pracovni spokojenost zaméstnanct. Faktor obsahu
a charakteru prace miizeme oznacit za dutlezity, nebot z poznatkii o motivaci
zaméstnancti predstavuje stimul, jenZ muZe vyvolat intrinsicky motivovanou
pracovni ¢innost, kterd ma oproti extrinsické motivaci dlouhodobéjsi dopad
na pracovni spokojenost zameéstnancti. Z pohledu diileZitosti u zaméstnancti
plisobi faktor obsahu a charakteru prace jako klicovy, a proto na néj zamétuji
svou pozornost. Faktor obsahu a charakteru prace je utvaren fadou diléich
faktorti, je tedy nutné vyvodit tyto faktory obsahu a charakteru prace. Jako
ramec, v némz budou tyto faktory obsahu a charakteru prace stanoveny,
urcuji pro vzdjemné vazby mezi obsahem, charakterem prace a pracovnim

prosttedi popis pracovniho mista.

3 Faktory obsahu a charakteru prace

Tato kapitola je vzhledem k cili prace klicova, nebot jsou zde vyvozeny faktory
obsahu a charakteru prace, u nichz budu ve vyzkumu zjiStovat jejich
preferované zastoupeni samotnymi zaméstnanci. Budu tak schopna
zodpovédét svoji vyzkumnou otdzku: “Jaké zastoupeni faktorii obsahu

a charakteru prdce zaméstnanci preferuji?”

V literatufe lze nalézt rizné obsazné, ruzné strukturované a pojmenované
popisy pracovnich mist, nebot vychazeji z rtizné obsaznych analyz pracovnich
mist. Pro svou praci si vybirdm vymezeni popisu pracovniho mista dle
Dvotakové (2004, s. 80), nebot pfedklada zjednoduseny strukturdlni prehled,
presto obsahujici oblasti, které jsem jiz v odborné literatufe detekovala jako
zdsadni svym vlivem na spokojenost s obsahem a charakterem prace.

Zahrnuje tedy jak oblast pracovnich tkolt, tak i pracovniho prostredi’.

° Pracovni prostfedi md autorka fazené v podminkach prace viz nasledujici text.

27



Popis pracovniho mista dle Dvorakové ma nasledujici obsahovou strukturu:
nazev pracovniho mista, organizacni zaclenéni, druh arozsah pracovnich
ukolli, pravomoc aodpovédnost drZitele pracovniho mista a pracovni
podminky. Do pracovnich podminek autorka fadi: pracovni rezim, pracovni
prostfedi arizika prace. Nazev pracovniho mista povazuji za formalni
oznaceni pracovni pozice, z hlediska spokojenosti s obsahem a charakterem
prace!® jej pro svou praci nepovaZzuji za relevantni, a proto jej vyfazuji.
Pravomoc a odpovédnost drzitele pracovniho mista je spojena s organiza¢nim
zaflenénim zaméstnance, a proto je feSena vramci spolecné kapitoly.
Zlstavaji nam tedy tfi oblasti, z nichZ 1ze stanovit faktory obsahu a charakteru
prace, a to organizacni zaclenéni, druh a rozsah pracovnich kol a pracovni
podminky. Po nastudovani potfebné literatury a vyvozeni faktorti obsahu
a charakteru prace ve vSech tfech oblastech!!, by nabyla bakalafska prace
znacného rozsahu. V této praci se proto zaméruji a uvadim pouze faktory, jenz

vyvozuji z organiza¢niho zaclenéni zaméstnance.

Organizacni zafazeni zaméstnance je ddno organizacni strukturou organizace.
Organizacni struktura je dle Bélohlavka (1996, s. 91) ,,mechanismus, ktery slouzi
ke koordinaci afizeni aktivit clenii organizace”. Touto fizenou koordinaci
a rozdélenim prace mezijednotlivé zaméstnance je dosahovano organizacnich
cili. Zafazenim na urcité pracovni misto v organizacni struktufe je
zameéstnanci uréeno postaveni v systému nadfizenosti a podfizenosti, ¢imz

jsou vymezeny jeho rozhodovaci pravomoci i odpovédnost. Pravomoc je dle

10 Jisté napojeni lze vysuzovat ve spojitosti s vnimanou prestizi povolani. Prestizi ajejim
pusobeni na vyznamnost prace se zabyvam v ramci organizacniho zafazeni zameéstnance
v kapitole 3.2.

11 Z druhu arozsahu pracovnich tikold a pracovnich podminek byly vyvozeny faktory:
tyzicka a psychicka zatéz; rizikovost prace; normovani prace; rezim prace a odpocinku; work-
life balance; prostorové feSeni pracovisté; ergonomie pomiicek, strojii a vybaveni; tepelna
rovnovaha; osvétleni; hluk; socialné psychologicky faktor. Druh a rozsah pracovnich tkol
generoval také faktory shodné s faktory vyvozenymi z organiza¢niho zaclenéni zaméstnance,
na néZ je tato prace zamérena.
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Urbana (2004, s. 142) vymezena jako pravo provadét rozhodnuti a fidit
¢innosti bez souhlasu svého nadfizeného. MtiZeme tedy fici, Ze pravomoc
souvisi s mirou volnosti neboli autonomie pfi praci. S vymezenim pravomoci
souvisi i odpovidajici odpovédnost, jak bylo zminéno vyse, kdy s rozsahem
pravomoci se méni i odpovédnost zaméstnance za vysledky organizace.
Rozhodovaci pravomoc vsak sebou nese i odliSnou moc, kterou zaméstnanec
disponuje. V rdmci organizacéni struktury pak miZeme fici, Ze zaméstnanci
zafazeni na nizSich stupnich organizacni struktury disponuji mensi moci,
kterd plyne zrozhodovaci pravomoci, oproti zaméstnanciim zastavajici
hierarchicky vySe zastdvané pozice. Moc je dle Bedrnové a Cipra (2007, s. 319)

jednim z ¢initeld ovliviiujici vyznamnost prace.

Prvnimi stanovenymi faktory obsahu a charakteru prace, jenz vychazeji
z organizacniho zafazeni zaméstnance, se pro mé stavaji faktor autonomie,
faktor odpovédnosti a faktor vyznamnosti prace, jenz jsou blize rozebrany

v kapitole 3.1 a 3.2.

Faktory obsahu a charakteru prace souvisi nejen s umisténim zaméstnance
v hierarchické struktufe organizace, ale také s typem organizacni struktury,
kterou organizace disponuje. Nyni si prfiblizime zdkladni rozdily

v organizacnich strukturach.

Organizacni struktury je mozné délit dle vice hledisek, coz m4 dle Cejthamra
a Dédiny (2010, s. 203) za nasledek jejich nejednotné déleni. Nejzakladnéjsi
déleni po metodologickém zjednoduSeni nabizi Bedrnova, Francova,
Lorencova, Lukes a Novy (2007, s. 422), ktefi uvadi Burnsovo a Stalkerovo

déleni na mechanistické a organické struktury.

Pokud se zaméfime na nejzasadnéjsi rozdil mezi témito strukturami
s ohledem na dopad na obsah a charakter prace, pak je predstavuje odliSna

diferenciace organizacnich struktur a v nich fizené pracovni ¢innosti.

29



Mechanistické struktury maji zpravidla podobu tradi¢ni pyramidy, jenz je
vysledkem vyrazné délby prace a jeji specializace. Pracovni ¢innostijsou v této
organizacni struktufe pevné definovany, kdy jejich zména musi byt formalné
schvalena managementem (Bedrnova, Francovd, Lorencova, Lukes a Novy,
2007, s. 423). Zaméstnanci v téchto organizacich jsou proto vice ohroZeni
monotonii prace, kterd plyne z rigidni formalizace a vyrazné délby prace, jenz
usti v tizce definované a neménné pracovni tkoly. Faktoru monotonie prace,

jenz je pfizna¢nd pro mechanistické struktury, je vénovana kapitola 3.3.

Organické struktury pfedstavuji naopak Stihlé organizacni struktury
s plochymi hierarchiemi, pro které je charakteristickd horizontalni i vertikalni
spoluprdce azvySovani rozhodovacich pravomoci (Bedrnovd, Francova,
Lorencova, Lukes a Novy, 2007, s. 423). Diky tomu se organizace dokazi lépe
arychleji prizptisobovat ménicim pozadavkiim trhu adle Cejthamera
a Dédiny (2010, s. 211) proto fada organizaci pfizptisobuje svou organizacni

strukturu smérem k jejimu zestihleni.

Zvysovani pravomoci pfedstavuje dle Koubka (2015, s. 44) delegovani
a posilovani pravomoci. Delegovanim pravomoci autor rozumi rozhodnuti
vedouciho zaméstnance o docasném pfedani pravomoci a odpovédnosti
svého pracovniho mista podfizenému zaméstnanci. Posilovanim pravomoci
autor rozumi trvalé pfeneseni pravomoci a odpovédnosti, kdy se stavaji
soucasti daného pracovniho mista. Oba tyto pfistupy vedou k obohacovani
prace zameéstnancti, jenz 1ze dle Koubka (2015, s. 46) a Urbana (2004, s. 109)
chdpat jako spojeni ukolti provadénych na raznych fidicich trovnich
organizace. Tim, jak zaméstnanec svymi vertikdlné rozsifenymi pracovnimi
ukoly ptlisobi na vice stupnich hierarchické struktury organizace, p¥indsi dle
Urbana (2004, s. 109) vyssi zajimavost prace, protoze se zvySuje rozmanitost

pracovnich tkolt.
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MiiZeme fici, Ze skladba pracovnich tkoli je u zaméstnancii v organizacich
s organickou strukturou vice rozmanitd a zajimavéjsi, coZ je dano vyraznou
spolupraci napfi¢ organizacni strukturou azvySovanim pravomoci
zaméstnancti. Rozmanitost pracovnich tkold se dle Urbana (2004, s. 109)
podili na zajimavosti prace, avSak zajimavost prace mtize plynout i z jinych
skutecnosti neZ pouze zrozmanitych pracovnich ukold, aproto pro mé
predstavuji rozmanitost prace a zajimavost prace dva samostatné faktory
obsahu a charakteru prace. Témto dvéma faktortim je bliZe vénovana kapitola

34a3.5.

Poslednim faktorem obsahu a charakteru prace, ktery plyne =z rozdilu
v mechanistickych a organickych organizac¢nich strukturach je smysluplnost
prace. Jak jiz bylo naznaceno vysSe, mechanistické organizac¢ni struktury jsou
charakteristické vyraznou délbou prace. Zameéstnanci vykondvajici tzce
definované pracovni ukoly, ztraceji dle Koubka (2015, s. 48-50) ptehled
o celkové praci, nebot vysledkem jejich prace nejsou smysluplné funkéni
celky. Naopak v organickych organizac¢nich strukturach, kdy zameéstnanec
spolupracuje na vertikalni i horizontdlni tirovni organizacni struktury, jsou
jejich pracovni ukoly vnimany jako vice komplexni. Pravé tato komplexnost
pracovniho tkolu dle Hiittlové (2007, s. 104) vyznamné posiluje smysluplnost

prace. Faktoru smysluplnosti prace je vénovana kapitola 3.6.

3.1 Faktor autonomie a odpovédnosti

Dtiraz na autonomii zaméstnanca kladnou Armstrong (2015, s. 228) a Canton
a Sanderson, jenz uvadi Kfivohlavy (2013, s. 44). Canton a Sanderson
autonomii rozumi svobodu postupu, kdy ,zaméstnanci maji moznost idit do
urcité miry pritbéh své pracovni innosti”, tj. plnéni svych pracovnich tkolt. Toto
vymezeni je dosti neurcité, proto je nutné se zaméfit, zjakych krokt se
pracovni ukol skladd ajak jej mohou zaméstnanci ,fidit”. Dle Armstronga

(2015, s. 194) tvori kazdy pracovni ukol tfi prvky: planovani, vykondvani,
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kontrola. Planovanim autor rozumi moznost rozhodovat o zptisobu plnéni
pracovniho tkolu i potfebnému casu k jeho splnéni. K tomuto ndzoru se kloni
i Urban (2017, s. 14), avSak doporucuje, aby zaméstnanci méli také moznost
podilet se na zadavani svych pracovnich ukoli, tj. stanovovani svych
pracovnich cilti. Pokud se zaméstnanci mohou podilet na zadavani vlastnich
pracovnich cilti, rozhodovat o zptisobu jejich feSeni, véetné potfebného casu
kjeho splnéni, predchdzi se tim dle autora tzv. kvantitativnimu pretiZeni
zaméstnance®?. Na rizika kvantitativniho pretiZzeni zaméstnance upozornuje
fada autorti (Armstrong, 2015, s. 510; Pauknerov4, 2012, s. 142; Urban, 2003, s.
226), proto by organizace méla stanovovat rozumné a dosazitelné cile, které
mohou byt ndrocné, ale nemély by zaméstnance pietéZovat. V opacném
pripadé je typickym dtsledkem zvySené zatéZe prozivani stresu. Dle
Pauknerové (2012, s. 142) je prozivani a zvladani stresu individualni, nebot je
do znaéné miry urcéovano citlivosti nervové soustavy a svou roli zde hraje také
vychova nebo osobni zkuSenost se stresovymi situacemi. Pokud vsSak
k nadmérnému prozivani stresu dochdzi, ma to fadu negativnich dtsledkda.
V prvé fadé dlouhodobé prozivany stres zptisobuje zdravotni potiZe, které
mohou vyustit v mnohé onemocnéni, sniZuje se efektivnost zaméstnancti

a tim i vykon organizace (Armstrong, 2015, s. 510).

Druhym prvkem kazdého pracovniho ukolu je dle Armstronga (2015, s. 194)
vykonavani pracovniho tikolu. O autonomii v tomto prvku pracovniho tikolu
neni v literatufe mnoho informaci. Pod autonomii ve vykonavani pracovniho
ukolu si miizeme predstavit moznost volby pracovniho postupu ¢i pfipadné

zmény ve zptsobu vykondvani prace. Pouze Hiittlova (2007, s. 2015) k tomuto

12 Autor rozliSuje kvantitativni a kvalitativni pfetizeni zaméstnance. Kvantitativni pfetiZzeni
plyne z nadmérného mnozstvi prace, kvalitativni pretéZeni plyne z nedostatku schopnosti
potiebnych k plnéni pracovnich tikolti. Odpovidajici schopnosti zaméstnancti jsou feSeny ve
specifikaci pracovniho mista. Zaméfenim na popis pracovniho mista ve druhé kapitole, neni
kvalitativni pfetizeni v zajmu mé préce.
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bodu dodava, Ze je u nékterych pracovnich kol dokonce nutné ponechat na
zameéstnanci volnost ve vykonavani prace. Jedna se zpravidla o pracovni
ukoly u prace prevazné fidici a tvofivé. Zameéstnanci vykonavajici tento druh
prace musi feSit Spatné strukturované problémy, u nich neni stanoven
pracovni postup, nebot se zpravidla jednd o nové problémy. Jejich feSeni
vyzaduje tvaréi pfistup, rozsdhlé znalosti, zkuSenosti ataké je casto
uplatiiovana intuice zaméstnance. K tispéSnému splnéni pracovniho tkolu je

pak autonomie v jeho vykonavani nutnou podminkou.

Poslednim prvkem kazdého pracovniho tukolu je kontrola. Kontrolou
Armstrong (2015, s. 510) rozumi moznost sledovani prabéhu a vysledku
plnéni pracovniho tkolu, v pfipadé potfeby i moZnost provedeni opatfeni
k napraveé zjisténych problémt. Kontrola ndm tedy predstavuje formu zpétné
vazby na pracovni c¢innost zameéstnance, tj. informace o tom, jak se
zaméstnanci dafi (Koubek, 2015, s. 55). Autonomie kontroly pak predstavuje
moznost zaméstnance sam si ovéfovat, jakych vysledki pfi pInéni pracovniho
tkolu dosahuje. Jak mtizeme vidét, faktor autonomie ndm castecné odpovida
na moznost organizace své prace. Pokud tedy zaméstnanec zjisti na zakladé
vysledki své prace né€jaké nedostatky amuze nasledné provést néjaké
napravné kroky napf. ve zpusobu vykonavani prace nebo v planovani prace,
pak se opét presouvame v autonomii k prvktim planovani a vykondvani, které

jsem popsala vyse.

Prvky planovani a kontroly jsou ¢asto soucasti pouze manazerské prace. Dle
Armstronga (2015, s. 194) i Urbana (2017, s. 14) je vSak zadouci posilit
odpovédnost za planovani akontrolu svych pracovnich ukolti samotné
zaméstnance pfidélenim patficnych pravomoci, nebof je tim posilovan proces
vnitfni motivace. Motivace zde vychdzi z pocitu, Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi spojené s volnosti konat, a tim vyuzivat a rozvijet své

dovednosti a schopnosti (Armstrong, 1999, s. 378). S tim souhlasi i Urban
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(2017, s. 14), jenz uvadi, Ze samostatnost neboli autonomie motivuje
predevsim proto, Ze pfichazi z pfirozené potieby fidit svou ¢innost. Naopak
priliSna kontrola ze strany nadfizenych a ,,svazani” podfizenych zaméstnancti
fadou predpisti, nafizeni ahlaSeni, muZe v konecném dusledku vést az

k odporu proti kontrole (Bélohlavek, Kostan a Sulet, 2006, s. 164).

Organizace, které obecné vyuzivaji principy autonomie zaméstnancti, maji dle
Carneyho a Getze (2011, s. 12) zaméstnance spokojenéjsi a zaroven vykonnéjsi.
Omezovani zaméstnanci znaénymi pravidly a predpisy dochazi dle autorti
postupem casu ke stresu, unavé aznechuceni. MoZnost samostatného
rozhodovani podporuje i Nakonecny a zaroven predklada vysledky vyzkumu
publikovaného Katzem aKahnem, kdy tfi c¢tvrtiny dotazovanych

zaméstnancti by rozhodovat o své praci chtélo (Nakonecny, 1992, s. 135).

Na odvracenou stranu autonomie a s ni spojenou odpovédnost upozoriuje
Lipovetsky (2011, s. 372), ktery popisuje narlist tizkosti, prepracovanosti
a depresi u zaméstnancti, ktefi pracuji v organizacich zaclenwujicich prvky
autonomie a odpovédnosti zaméstnancti do své podnikatelské strategie. Je
tedy nutné mit na zfeteli, Ze neni mozné vnimat autonomii zaméstnanct
pouze v jeji pozitivni roviné, jak se jevi u predchozich autorti, nybrz mtize
u mnohych zaméstnancti zvySovat psychickou zatéz a tato prace se pak stava

pro zaméstnance narocnou.

Faktor odpovédnosti souvisi sjiz zminénym faktorem autonomie.
Zameéstnanci, ktefi pfi vykondvani své prace disponuji autonomii, proZzivaji
dle Hackmana aOldmana, jenz uvadi Koubek (2015, s. 59), stavy
odpovédnosti za vysledky vlastntho pracovniho vykonu. Prozivani
odpovédnosti pak dle autort pfispiva k vysoké intrinsické motivaci,
vysokému pracovnimu vykonu a pracovni spokojenosti. Také dle Cantona
a Sandersona, které uvadi Kfivohlavy (2013, s. 44), zaméstnanci, jenz prozivaji

odpovédnost za svou praci, pracuji prevazné z vlastni aktivity. Faktor
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odpovédnosti zminuje také Rizicka (1992, s. 113). Uvadi jej vSak pouze ve

vyctové podobé a faktor odpovédnosti nikterak nevysvétluje.

Jak jiz bylo v textu zminéno, odpovédnost souvisi s autonomii a vychazi
z ptidélené pravomoci. U zaméstnancii je mozné zvySovat odpoveédnost
delegovanim a posilovanim pravomoci, kdy tyto pfistupy vedou
k obohacovani prace zaméstnancti. Na zaméstnance vsak mtize byt kladena
vysokd zodpovédnost za plnéni pracovnich ukold, aniz by disponovali
autonomii pfi vykondvani pracovni ¢innosti. Pracovni postup mtize byt pevné
stanoven ajeho nedodrzeni by predstavovalo bezpecnostni riziko pro
koncové zdkazniky, dal$i zaméstnance nebo i zaméstnance samotného. Také
jiz vime, Ze vnimand zodpovédnost nemusi plisobit na zaméstnance pouze
motivacéné, ale také pro ného muze predstavovat vysokou psychickou zatéz
(Lipovetsky, 2011, s. 372). Z tohoto divodu je v empirické ¢asti prace oddéleno

vnimani faktoru odpovédnosti prace a faktoru autonomie prace.

3.2 Faktor vyznamnosti prace

Umisténim zaméstnance v hierarchické struktufe organizace souvisi
s rozdilnou rozhodovaci pravomoci i odliSnd moc, kterou zaméstnanec
disponuje. Bedrnova a Cipro uvadi Weberovu definici moci jako ,mozZnost
uplatnéni néciho prani nad pfanim druhych”. Tato moc, jenz predstavuje redlnou
moznost ovliviiovat druhé lidi, je charakteristickd pro manazerské pozice
a zvySuje u zaméstnancli pocit vyznamnosti prace. Vyznamnost prace pak
stoupa s hierarchicky vyse zastdvanymi pozicemi (Bedrnova a Cipro, 2007, s.
319). K tomuto nazoru se pfipojuje i Lukes, M., Frankov4, E., Lorencova, H. a
Novy, L. (2007, s. 549), ktefi poukazuji na spojitost mezi hierarchicky vyse
umisténymi pozicemi a vnimadnim vyznamnosti prace v organizaci. Autofi
tento vztah vysvétluji skrze prozivanou prestiz, ktera vychdzi z moci, jiz

zaméstnanec disponuje.
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Vnimani vyznamnosti prace skrze prozivanou prestiz nemusi byt vSak
spojeno pouze smoci, tj. spravomoci zaméstnance. Prestiz ma dle
sociologického slovniku vyznam respektu avaznosti osoby. Jedna se
o ,relativni hodnotu, kdy je diileZitost a vdznost pfipisovand jednotlivym osobdm,
povolinim nebo spolecenskym skupinim na zdikladé urcitého vice ¢i méné obecné
uzndvaného méfitka” (Velky sociologicky slovnik, 1996, s. 652). V organizaci
mulZze zameéstnanec zastdvat pozici, které je vnimdna jako prestizni ve
spolecenském kontextu, diky niZ zameéstnanec zaZzivad pocit vyznamnosti
prace. Znacné prestize podle priizkumu Sociologického tistavu Akademie véd
CR (2016) dosahuiji pozice vysoce kvalifikované a oproti pfedchozim letiim je
zietelny pokles prestiZze profese manazerské. Pocit vyznamnosti prace mize
tedy plynout z obecné vazené prestize, ktera nemusi nutné korespondovat

s hierarchickym umisténim zaméstnance.

Nejvice ohrozeni pocitem vyznamnosti prace jsou dle Urbana (2017, s. 56)
zaméstnanci na nejnizsich stupnich organizacni struktury, nebof si casto
nemusi byt plné védomi vyznamu svych pracovnich tkolt. Autor predklada
vyznamnost prace ve smyslu uvédomované diileZitosti prace. Podle Urbana
(2017, s. 56) je nutné zameéstnancim vysvétlovat dtilezitost ukolu pro
organizaci i pro né samotné, tj. co spravné provedeni tkolu pfinese tiseku, ve
kterém zaméstnanec pracuje, proc je dulezity pro dalsi ¢ast organizace,
potazmo celou organizaci, jeji zdkazniky apod. Pocit vyznamnosti prace zde
tedy vychazi zuvédomované dulezitosti prace, kterd je do znacné miry
ovlivnitelnd ptisobenim manaZera na své podfizené zaméstnance.
Vyznamnost prace je dle Urbana (2017, s. 57) faktorem, jenz ptisobi na
intrinsickou motivaci zaméstnance, avsak kromé uvédomované dulezitosti
prace, kterou autor predkladd, jsme v pfedchozim textu detekovali za mozné

zdroje vyznamnosti prace také moc v organizaci a spole¢enskou prestiz.
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3.3 Faktor monotonie prace

Praci zaméstnancii predstavuji pracovni tkoly, jenZ se mohou na zdkladé
procesu rozdélovani prace v organizaci skladat z fady pracovnich operaci
atvofit tak uceleny vysledek prace, nebo se naopak sklddat pouze
z jednoduchych pracovnich operaci (Koubek, 2015, s. 44). Pravé nadmérna
mira specializace prace, kdy zaméstnanec vykonava co nejuzeji definované
pracovni tikoly, jsou ¢asto vnimany negativné (éik}’ff, 2016, s. 73; Koubek, 2015,

5. 48-50).

Monotonie je definovana jako ,stav sniZené aktivacni iirovné centrilniho
nervového systému v diisledku stale stejnych a opakujicich se jevii v podnétovém poli,
na néz je nutno reagovat uréenym algoritmem pohybii ¢i jinych ikonii” (Matousek,
Rtizicka a Baumruk, 2002, s. 28). Dle autorti miize byt monotonie bud
pohybova, kdy zaméstnanec vykonava nékolik malo stdle se opakujicich
pohybti, nebo tukolovd, kterou pfedstavuje opakované provadéni
jednoduchého tkolu. Dle Stikara (2003, s. 54) ptisobi tato prace na fadu
zaméstnancti nepfiznivym zptisobem. Casto vede ke vzniku pocitii nudy,
unavy andmahy, v horsich pfipadech mohou u nékterych zaméstnanca
vznikat i nejriznéjsi dusevni potize. Monoténni prace klade dle Kollarika
(1986, s. 128) zvySené naroky na soustfedéni pozornosti, odolnost viici tinave,
pohotovost, pfesnost arychlost reakce. ZvySené tedy zatéZzuje psychické

funkce, a tim miru prozivané psychické zatéze.

Avsak monoténni prace neptisobi na vSechny zaméstnance negativné. Dle
Kollarika (1986, s. 129) jsou zaméstnanci, kterym monoténnost prace
vyhovuje, nebot vyuzivaji tzv. odpoutavani se od prace, kterou jiz vykonavajt
automaticky a mohou se tak vénovat vlastnim myslenkdm. Pro nékteré
zaméstnance je monotonnost prace priznakem stalosti a jistoty, kdy se dle

Stikara (2003, s. 54) zpravidla jednd o zaméstnance s nizsi urovni vzdélani.
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Obecné vsak nejsou pracovni ukoly snadmérnou specializaci pfitazlivé
a organizace maji problémy ziskat a stabilizovat potfebny pocet zaméstnanct.
Proto se v soucasné dobé organizace snazi pfi vytvareni pracovnich tukol
minimalizovat negativni dopady specializace prace atim pfindSet
zaméstnancim uspokojeni (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001, s. 156). Mezi
zplsoby, jimiz se snizuji negativni dusledky specializace, patfi rozsifovani

a obohacovani pracovnich ukold.

Rozsifovani prace neboli horizontalni integrace pracovnich ukoléi znamena
seskupovani pracovnich tukold, které maji podobnou miru sloZitosti,
odpovédnosti a namdhavosti (gikyf, 2016, s. 78). Rozsifovani obsahu prace ma
pozitivni vliv na sniZovani jednotvarnosti pracovnich tikolt a jednostranného
zatiZeni lidského organismu. Dle Koubka (2015, s. 67) je obsah prace nejcast¢ji
rozsifovan zvySovanim slozitosti prace, kombinaci jednoduchych operaci
arotaci prace. Pokud jsou zaméstnancim vykondvajicim vysoce
specializovanou praci vhodnym zptlisobem rozsifeny pracovni ukoly, ajak
upozornuje Koubek, nejedna se pouze o ucelové rozsifovani obsahu prace,
kdy jsou pridavany zbytecné anesmyslné tukoly, prekondvame nejen
monotonnost prace, ale zaroven zameéstnanciim zvySujeme jeji zajimavost

(Koubek, 2015, s. 68).

Obohacovani prace je jiz vysvétleno v avodu tfeti kapitoly, zde pouze
pripomeneme, Ze je realizovano delegovanim a posilovanim pravomoci. Také
timto pfistupem jsou odstranovany negativni dopady jinak monoténnich
a rutinnich pracovnich tkold. Podle Urbana (2004, s. 109), Dvorakové (2004,
s.60) a Koubka (2015, s. 44) se obohacovanim prace navic zvySuje mira
autonomie a odpovédnosti, ktera se vztahuje k moZznostem zaméstnance
svobodné rozhodovat. U zaméstnance se zvysuje kontrola nad svou praci,
rozsifuji se piilezitosti pro dosazeni uspéchu, pro osobni rtst a pocit

vyznamnosti prace. A také, jak jiz bylo zminéno v textu vySe, dle Urbana
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(2004, s. 109) pfindsi obohacovani prace zaméstnanci vyssi zajimavost prace,

protoZe se zvySuje rozmanitost pracovnich ukola.

S obohacovanim a rozsifovanim pracovnich tikolti vSak neni mozné nakladat
uniformné. Dvotakova (2004, s. 60) doporucuje zohledriovat schopnosti,
potfeby a osobnost kazdého zaméstnance, tj. umoZznit postupny prechod na
pracovni mista s vy$Simi naroky jen tém, ktefi o to maji zajem ajenz pro to
maji  pfedpoklady. Nezapominejme, ze nékterym zaméstnancim
monotonnost prace miize vyhovovat. Obohacovani a rozsifovani prace jsou
vSak pristupy, jimiz lze efektivné promeénovat skladbu pracovnich ukoll
zaméstnance a ovliviiovat faktory obsahu a charakteru prace s ohledem na

preference zaméstnancti.

3.4 Faktor rozmanitosti prace

Faktor rozmanitosti prdce demonstruje opak faktoru monotonie prace.
DtleZitost faktoru rozmanitosti prace® pfedklada Ktivohlavy (2013, s. 44),
jenz uvadi faktory dle Cantona a Sandersona, blizsi vysvétleni vSak pfinasi
Koubek (2015, s. 55). Autor rozmanitosti prace rozumi miru, v jaké
zaméstnanec vykondva rtizné ¢innosti a pouziva rtizné dovednosti. S tim se
ztotoznuje i Hiittlova (2007, s. 104), podle niz muZeme rozmanitost prace
charakterizovat jako moznost zaméstnance vykondvat rtizné pracovni tkoly,
pouzivat rtizné pracovni postupy nebo pfi své praci vyuzivat rtizna zafizeni.
Prace vyznacujici se vysokou mirou rozmanitosti jsou povazovany za
podnétné, protoze se pfinich vyuziva vSech znalosti, dovednosti a schopnosti
zaméstnance. Navic vylucuji jednostrannou zatéz a monotonii prace. Ovsem
stejné jako nékterym zaméstnanciim nevyhovuje monotonie prace, tak i
rozmanitost prace nepredstavuje pro nékteré zaméstnance vzdy kladny

charakter prace. Dle Dvorakové (2001, s. 158) je ,,ohroZuje” svou rtiznorodosti

13 Autofi pouzivaji pojem variabilita. Pojmy rozmanitost a variabilita povazuji za synonyma
a pouzivdm pouze pojem rozmanitost.
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a nutnosti ménit zptisob vykonadvani prace. Také zde se dle autorky zpravidla
jednd o zaméstnance snizsi drovni vzdélani. Jednd se zfejmé o tytéz

zaméstnance, jenz davaji prednost spiSe neménné a monotonni praci.

Faktory monotonie prace arozmanitosti prace predstavuji protiklady ve
vnimani skladby pracovnich tkolt. Bylo by proto mozZné v dotaznikovém
Setfeni v empirické ¢asti prace sledovat pouze jeden z téchto faktort, nebot na
zdkladé negativnich odpovédi na sledovany faktor 1ze odvodit i faktor druhy.
Avsak pro mozné pozitivni vnimani monotonie prace a negativni vnimani
rozmanitosti prace nékterymi zaméstnanci, budou sledovany oba faktory
oddélené, aby bylo mozné jednoznacné a citlivéji vyhodnotit jejich pozitivni

a negativni vnimani samotnymi zaméstnanci.

3.5 Faktor zajimavosti prace

Na vliv faktoru zajimavosti prace na pracovni spokojenost zaméstnanct
poukazuje jiZ Jurovsky (1971, s. 92-95). Vysledky jeho vyzkumu ukazuji, Ze jej
zaméstnanci zafazuji na druhou pficku'* v diileZitosti pfi hodnoceni kladnych
stranek prace. Ve vyzkumu Sociologického tistavu Akademie véd CR (2003)
zaméfeného na spokojenost se zameéstnanim azminénym jiz ve druhé
kapitole, je na zakladé odpovédi respondentti vyhodnocen faktor zajimavosti
prace nejdtlezitéjsSim faktorem', ktery se podili na vysledné pracovni
spokojenosti. Navic je tento faktor vyhodnocen z80% kladné, tj. vétSina
zaméstnancili povazuje svou prdci za zajimavou. V tomto vyzkumu byl faktor
zajimavosti operacionalizovan zptisobem, kdy za zajimavou praci byla

povazovana takova, jenz sami respondenti oznacili za zajimavou.

V piedchozich kapitoldch je nékolikrat zminéno, Ze dle odborné literatury

k zajimavosti prace pfispiva rozmanitost prace. Ovsem co vSechno ¢inni praci

14 Autor faktor zajimavosti prace vyclenil z charakteru prace a posuzuje jej samostatné. Faktor
charakteru prace se ve vyzkumu umistil na prvni pficce.
15 Faktor zajimavosti prace se o prvni pficku délil s faktorem casové dosazitelnosti prace.
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pro zaméstnance zajimavou neni mozné jednoznac¢né urcit. Autofi zabyvajici
se pracovni spokojenosti pojem zajimavosti prace nedefinuji. Pokud se
podivame na Zebficek povolani sefazenych podle jeji zajimavosti, ziskdme
velmi rtiznorody vzorek!® (TN.cz, 2013). Pro sestaveni tohoto Zebficku byly ve
vyzkumu brany v potaz mnoha hlediska napt. pracovni podminky, plat, stres
nebo celkova narocnost. Jiz na zakladé tohoto letmého vhledu vidime, zZe
vnimani zajimavosti prace je nejen vysoce individudlni, ale je tvofena

mnohymi hledisky.

Miizeme se vSak pokusit zajimavost prace vztahnout k jednotné skutecnosti,
Ze vyvolava u zaméstnance zajem, kdy budi jeho pozornost, ukazuje tedy dle
Nakonecného (2013, s. 622) na pfitomnost motivace. Dle autora je vSak pouhé
vyvolani pozornosti nedostateénym znakem zdjmu. Do centra nasi pozornosti
se mohou dostat mnohé podnéty, kdy vsak hovofime o pouhém pasivnim,
reflexivnim zdjmu, a pozornost zde predstavuje pouze motivované vnimani.
Abychom v8ak mohli hovofit o tom, Ze pfedmét vyvoldva u dotyéného zajem,
musi dle autora spliiovat podminku trvalejsi pozornosti. Trvalejs$i pozornost,
jak jiz slovni spojeni ukazuje, znamend pozornost, kterd pretrvava. V ptipadé
zaméstnance ajeho prace bychom pak mohli fici, Ze zajimavou praci
predstavuji pracovni ukoly, které i pfes jejich opakovani budi u zaméstnance

pozornost.

3.6 Faktor smysluplnosti prace
Dilezitost smysluplnosti prace oznacuje v odborné literatufe fada autorti
(Hiittlova 2007, s. 104; Kfivohlavy, 2013, s. 49; Paulik, 2014, s. 3-15, aj.). Podle

Cantona a Sandersona, jenz uvadi Kf¥ivohlavy (2013, s. 44), patfi smysluplnost

16 Pofadi deseti nejzajimavéjsich povolani pro rok 2013: 1. pojistovaci matematik,
2. biomedicinsky inZenyr, 3. vyvojar softwaru, 4. audiolog, 5. financni poradce, 6. dentalni
hygienik, 7. ergoterapeut, 8. optometrista, 9. fyzioterapeut, 10. pocitacovy analytik.
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prace dokonce mezi rozhodujici faktory?’, které ovliviuji spokojenost s praci.
Vnimani smysluplnosti prace se pozitivné promitd v pracovni motivaci
a angazovanosti zaméstnance, coz vede kvyssi pracovni vykonnosti
a potazmo vykonnosti celé organizace. Tito zaméstnanci také 1épe zvladaji
pracovni zatéz, trpi méné depresemi a celkové se promita do jejich zdravi.
To, jak zaméstnanec vnima svou praci jako smysluplnou, se pak zasadné
promitd i na utvareni smyslu Zivota daného zaméstnance, nebot Zivot kazdého
dospélého jedince je vyznamnym zplisobem spjat s praci (Kfivohlavy, 2013

s. 43; Paulik, 2014, s. 3-15).

OvSem pojem smysluplnosti prace neni tak snadno postiZitelny. Pfestoze je
smysluplnost prace castym zajmem vyzkumii a zadjmu odbornych autorf,
nebylo dosazeno shody v definovani jejtho obsahu (Paulik, 2014, s. 3-15).
Paulik uvadi fadu vykladti (Wrzesnievski, Dutton a Debebe; Yalom, Brief
a Nord), z nichZ vychdzi, ze smysluplnost prace je tvofena komplexem vlivii
a procesti, které ve vzdjemné interakci definuji pro zaméstnance aktualné
vnimany smysl prace. Dle Pratta a Ashfortha, které uvadi Paulik (2014, s. 3—-
15) se na smysluplnosti praci podili nejen pracovni tikoly, ale také pracovni
prostfedi a pracovni vztahy, vnichZz se zaméstnanec pohybuje. Dle
Kfivohlavého (2013,s. 49), ktery smysluplnost prace vztahuje pouze
k pracovnim tkoltim, je vSak jeji vliv na pracovni spokojenost rozhodujici
pouze pokud vychdzi z osobniho hlediska zaméstnance, tj. jen co sam
zaméstnanec vnima jako dtilezité, ma pro néj vysokou miru intrinsické
smysluplnosti. Autor poukazuje na mozny rozpor, kdy si zaméstnanec
uvédomuje dtlezitost pracovniho tkolu pro organizaci ¢i spolecnost, presto
jej osobné vnima jako nesmyslny. V tomto pfipadé se zaméstnanec snazi od

prace odpoutat a zbavit se ji.

17 Tito autofi za rozhodujici faktory povazuji jiz zminénou smysluplnost prace a odpoveédnost,
ktera je na zaméstnance kladena.
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Z vysSe uvedenych informaci je zfejmé, Ze vnimana smysluplnost prace je
pomérné slozity vicerozmérny mechanismus, kdy pracovni tkoly jsou jednim
z jeho ¢initel, avSak ne jedinym. Abychom postihli zaméstnancem intrinsicky
vnimanou smysluplnost prace, jenz odrazi aktudlné vnimany smysl prace,
muzZeme se orientovat na skutecnost, zdali prace pfedstavuje pro zaméstnance

naplnéni jeho hodnot.

Hodnoty se dle Bélohlavka (1996, s. 36) stavaji potfebami, které fidi aktivitu
lidi smérem k jejich uspokojeni, jsou tedy zdrojem jejich motivace. Hodnotovy
systém je specificky pro kazdého zaméstnance, nebot se utvari ptisobenim
vychovy vrodiné aprocesem socializace, kdy v zavislosti na osobnosti
jedince, jsou pfijimany, zvazovany a vybirany hodnoty, které jsou pro danou
spole¢nost priznacné (Prudky, 2004). Pravé pro vliv spole¢nosti na utvareni
hodnotovych preferenci jednotlivce, 1ze sledovat jisté promény vyznavanych
hodnot. V ¢eské spolec¢nosti je dle autora mozné sledovat nartist hodnot, které
jsou spojené s hédonistickym, individualistickym aZ sobeckym zaméfenim.
Tento trend je spolecny pro vSechny vyspélé a moderni spolecnosti, jak
ukazuje také Lipovetsky (2011). V pracovnim Zzivoté vystupuje potieba
seberealizace, uznani a pocitu hrdosti na praci, zaroven vsak vyznamné
stoupa potfeba volného casu, pfesnéji feceno rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Lipovetsky (2011, s. 242-254) tuto dobu definuje jako

,SouZiti prdce a zabavy, profesniho i intimniho tispéchu”.

Dal$im dulezitym bodem, jenz zasahuje do utvareni smysluplnosti prace,
spociva v usporadanosti aidentité informaci, které umoznuji pochopeni
obsahu ahodnoty prace. Dle Dicka a Duffyho, jenz uvadi Paulik (2014,
s. 3-15), se tedy jedna spiSe o charakteristiky prace, které tuto smysluplnost
prace pomadhaji utvaret. Timto bodem mitize byt jiz zminéna komplexnost
pracovniho tkolu, kterou v tivodu tfeti kapitoly ve spojitosti se smysluplnosti

prace predklada Hiittlova (2007, s. 104). Komplexni pracovni tkoly jsou dle
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autorky takové, jejimZ vysledkem jsou snadno rozpoznatelné funkcni celky.
S ptisobenim komplexnosti pracovnich kol na vnimani smysluplnosti prace
se ztotoznuje také Koubek (2015, s. 48-50) a pravé nadmérna délba prace
vedouci k jeji prilisSné specializaci, ohroZuje zaméstnance ztratou celkového
prehledu o praci, jakoZto dtlezité charakteristiky podilejici se na utvareni

smysluplnost prace.

V celé tfeti kapitole jsme se vénovali faktorim obsahu a charakteru prace,
které plynou z organiza¢niho zarazeni zaméstnance. V zavislosti s umisténim
v hierarchickeé struktufe organizace a na typu organizacni struktury disponuji
zaméstnanci odliSnou autonomii asni spojenou odpovédnosti, odlisné
mohou vnimat vyznamnost a smysluplnost své prace. Jejich prace se lisi
rozmanitosti pracovnich ukol, kterda muzZe ustit az v praci monoténni.
Rozmanitost prace pfispiva kjeji zajimavosti, ovSem vnimdni zajimavosti
prace je vysoce individudlni, nebot souvisi s osobnimi preferencemi kazdého
zaméstnance. Vsechny tyto aspekty pfedstavuji faktory obsahu a charakteru
prace a pred vstupem do empirické casti prace, je nutné zohlednit nékteré

poznatky.

Abychom obsahli faktor autonomie ve vztahu k pracovnim ukoliim ve své
plné $ifi, je nutné jej sledovat ve tfech prvcich, tj. planovani, vykondvani
a kontrole. Autonomie a odpovédnost zaméstnancti, kterd je v soucasné dobé
v mnohych organizacich posilovdana zvySovanim pravomoci, miize pres
deklarovany pozitivni dopad na vnitfni motivaci zaméstnancti, pfedstavovat
u nékterych zaméstnanci vysokou psychickou zatéz, a proto vyvolavat
i nespokojenost. Vnimani vyznamnosti prace mtize u zaméstnance vychazet
zvice hledisek, konkrétné zmoci v organizaci, spolecenské prestize a
dtlezitosti pracovnich ukold. Nejsnaze lze v organizaci ovlivnit
uvédomovanou dulezitost pracovnich tukoli, na kterou Ize ptsobit

dostate¢nym vysvétlovanim jejich vyznamu zaméstnanctim.
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Smysluplnost prace je povazovana nékterymi autory za nejvyznamnéjsi faktor
spokojenosti s praci, pokud vSak plyne z osobniho pfesvédcéeni zameéstnance.
Tuto intrinsickou smysluplnost se snaZzime postihnout vnimanim prace
jakoZzto mnaplnovani hodnot zaméstnance. V organizaci lze zvySovat
smysluplnost prace také vhodnou celistvosti prace, kterou predstavuji
komplexni pracovni tkoly. V zavislosti na skladbé pracovnich ukolt miiZe byt
prace povazovana od monoténni azZ po rozmanitou, prficemz nelze
jednoznacné konstatovat, ze by néktery ztéchto faktorti ptlisobil na
zaméstnance vzdy jednoznacné kladné ¢i zaporné. Pravé rozdilné,
individudlni vniméni jednotlivych faktorti obsahu a charakteru prace je
ptivodcem, pro¢ stejné zastoupeni jednotlivych faktorti nevyhovuje vSem
zameéstnanciim stejné. Zastoupeni konkrétniho faktoru obsahu a charakteru
prace miize byt vniman jednim zaméstnancem kladné a ptisobit motivacné,
pro druhého mtize byt zdrojem zvysSujici ndrocnost prace a vyustit az
v nespokojenost s obsahem a charakterem prace. Zastoupeni faktorti obsahu
a charakteru prace je v organizaci mozné ovliviiovat kuptikladu specializaci
prace, rozsifovanim a obohacovanim prace, a tim pfispivat ke spokojenosti

s faktorem obsahu a charakteru prace.

V kapitolach 1.2 a2 je poukdzdno na vysadni postaveni faktoru obsahu
a charakteru prace mezi ostatnimi faktory pracovni spokojenosti. Pfedné se
jedna o zakladni faktor pracovni spokojenosti, nebot se na ném shodli vSichni
vybrani autofi. Na zdkladé poznatktl zoblasti motivace zaméstnanct
predstavuje tento faktor vyrazny stimul, jimz je mozné ovliviiovat intrinsicky
motivovanou pracovni ¢innost zaméstnance a v neposledni fadé jej na zakladé
realizovanych vyzkumi povazuji za dilezity i samotni zaméstnanci. Faktor
obsahu a charakteru prace tedy vyznamnym zptsobem urcuje pracovni
spokojenost zaméstnanci nebo v pfipadé nespokojenosti byt zdrojem

absentérstvi ¢i fluktuace zaméstnancu.
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4 Vyzkum

Z teoretické casti mé bakalafské prace vyplynulo, Ze pravé odliSna mira
zastoupeni jednotlivych faktort obsahu a charakteru prace utvari spokojenost
zaméstnance. Zameéstnanci se tedy lisi v preferovaném zastoupeni faktori
obsahu a charakteru prace, kdy zjistit tyto preference je cilem mé prace.
Konstrukei dotazniku, ktery predstavim v nasledujici kapitole, vSak dosahnu
nejen stanoveného cile, ale zjistim i fadu dalSich informaci. Vysledkem
vyzkumu je celkovy obraz idetailni vhled do preferovaného zastoupeni
faktorti obsahu a charakteru prace, tj. z jakého stavajiciho zastoupeni faktort
tyto preference plynou, sjakym zastoupenim faktori jsou zaméstnanci
spokojeni, anaopak jaké =zastoupeni faktorti vyvoldva nespokojenost
zaméstnancli. Tyto vysledky mohou slouZzit k ovéfeni, zdali jsou pracovni
pozice ve smyslu pracovnich tkolti vhodné designovany. Mohou byt také
v zavislosti na odpovédich zaméstnancti impulzem k obohacovani
a rozSifovani prace nebo naopak specializaci prace, coz jsou dle tfeti kapitoly
postupy, jimz lze efektivné proménovat zastoupeni faktort obsahu

a charakteru prace.

4.1 Cil prace a metoda vyzkumu

Cilem mé prace je zjistit preference zaméstnancti ohledné zastoupeni faktorti
obsahu a charakteru prace. Tyto faktory byly vyvozeny v kapitole tfeti v rdmci
popisu pracovniho mista, jenz jsem z dtivodu jejich velkého rozsahu ztizila na
faktory vychazejici z organizacniho zafazeni zaméstnance. Cil prace usti ve
vyzkumnou otdzku: ,Jaké zastoupeni faktorii obsahu a charakteru price
zaméstnanci preferuji?”. Ve vyzkumu jsou sledovany tyto faktory obsahu
a charakteru préce, které nakonec tusti v dil¢i cile s odpovidajicimi dil¢imi

vyzkumnymi otazkami (dale jiz pouze DVO):

e Autonomie, odpovédnost, vyznamnost prdce, monotonie prace,

rozmanitost prace, zajimavost prace, smysluplnost prace.

46



e DVO 1 - 7: ,Jaké zastoupeni faktoru autonomie, odpovédnosti, ...,

smysluplnosti price zaméstnanci preferuji?”

Pro svou praci jsem si zvolila kvantitativni vyzkum, ktery je dle Armstronga
(2015, s. 649) zaloZeny na shromazdovani faktickych tdaja, které jsou méfeny
a kvantifikovany. V pfipadé mé prace se jedna o cetnost odpovédi na Skale
vyjadfujici preferovanou miru zastoupeni sledovanych faktorti, které budou
vyjadfeny v jednotkdch zaméstnanci i procentudlnich hodnotach. Ve své
praci nepracuji s kauzalnimi hypotézami, nebot jak bylo popsano v teoretickeé
Casti prace kapitole druhé atfeti, spokojenost zameéstnanct s mirou
zastoupeni faktorti obsahu a charakteru prace je na zakladé individudlni
motivaéni struktury vniména avyhodnocovana rdznorodé. Daéle jsem
postupovala dle metodiky popsané v publikaci Jak se vyrdibi sociologickd znalost

od Miroslava Dismana (2000, s. 120).

Disman (2000, s. 141) pfedklada dvé moznosti technik pfi kvantitativnhim
vyzkumu, a to rozhovor a dotaznik. Dotaznikové Setfeni ma dle autora fadu
vyhod i nevyhod. K nejvétsi vyhodé patfi moznost ziskat informace od
velkého poctu jedinct v pomérné kratkém case, coz byl zdsadni argument pro
muj vybér této techniky, nebot vedeni organizace pozadovalo, aby vyzkum co
nejméné zatiZil provoz organizace. Ddle je velkou vyhodou skutecnost, Ze
respondenti vnimaji anonymitu v dotaznikovém Setfeni pfesvédciveé. Rovnéz
zajisténi anonymity zameéstnancim pri zjiStovani citlivych informaci ve
vztahu k jejich praci v prostfedi organizace, kde zaroven pracuji, je zasadni.

Obavy zaméstnancti z projeveni svych ndzord by vedlo ke zkresleni vysledkt
vyzkumu a pozbyl by jakékoliv pfidané hodnoty pro vedeni organizace
a potazmo i zaméstnance. Otevienost zaméstnanci v projeveni ndzoru jsem
se snazila podnitit uvedenim ndlezitych informaci v tivodu dotazniku, které
obsahovaly dtvody vyzkumu, zptsob nakladdni se ziskanymi odpovédmi

i zdliraznéni anonymity, a to i ve fazi sbéru vyplnénych dotaznikti. Nejvétsi
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nevyhodou dotaznikového Setfeni je jeho nizkd navratnost a dle Dismana
i tendence nevyplnovat jej cely. Toto nejvétsi tskali jsem chtéla pfeklenout
svou pfitomnosti pfi dotaznikovém Setfeni, které melo probihat v prostorach

organizace. Z provoznich diéivodii vSak organizace nemohla na mj

pozadavek pristoupit.

Technikou sbéru dat byl jiz vySe zminény dotaznik. Tvofi jej 17 uzavienych
otdzek s nabidkou moznych odpovédi, kdy zaméstnanci voli pouze jedinou
moznost, ve které oznaci zvoleny vyrok. Jelikoz mym zdmérem je zjistit, jaké
zastoupeni faktoru zaméstnanci preferuji, mohou v dotazniku vybirat
odpovédi, kdy vyjadfuji svoji volbu vyrazem ,vice” ¢i ,méné”. Musime vSak
predpokladat, Ze budou zaméstnanci, kterym vyhovuje stavajici zastoupeni
faktoru, proto je v dotazniku moznost i této odpovédi v podobé ,stejné jako
doposud”. Abychom zjistili, zjakého zastoupeni faktoru témto
zaméstnanciim vychdazi ona spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru, na
kazdou otdzku navazuje tzv. podotdzka oznacena stejnym pofadovym ¢islem
s pfidanym oznacenim pismenem ,a”. Zde zaméstnanci voli, zda sledovany
faktor vnimaji v soucasné dobé jako ,hodné” ¢i ,malo” zastoupeny ve své

praci's.

Mame tedy otazky 1., 1a, 2., 2a.... 17, 17a. Celkem 34 odpovédi. Na podotazky
vSak odpovidaji vSichni zaméstnanci, diky ¢emuz ziskdme velmi detailni
vhled do celé problematiky. Odpovédi jsou zpracovavany v kontingencni

tabulce, kdy provazanim odpovédi na otdzky a pfislusné podotazky

18 Pvodné byl dotaznik navrzen s moznosti vice voleb odpovédi (rozhodné vice/ vice/ méné/
rozhodné méné/ jsem spokojen se stdvajicim stavem) v prvni fazi otdzky a v podotdzce
moznost volby (hodné/ spiSe hodné/ spiSe malo/ malo). Pfi vyhodnocovéni v kontingenéni
tabulce by vsak vzniklo dvacet moznych poli, kam by se po sparovani otazky a podotazky
mohla odpovéd zaradit. Vzhledem k naroc¢nosti vyhodnocovani dat, byla zvolena jednodussi
forma, jenZ je popsana v textu.
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a umisténim do pfislusnych poli tabulky, zjistime fadu poznatki. Ty jsou

popsany v nasledujicich bodech a vizualizovany v nasledujicim schématu:

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo soucet
, Pocet
Vice + + + - @
Procenta
Stejné jako doposud Pocet + @
In€l P Procenta
Ly Pocet
Méne -+ oo @
Procenta
Celkem pocet
Celkem procenta + -

Schéma 2. Mozné odpovédi respondentii a jejich umisténi v kontingencni tabulce (zpracovini autora)

Nasledujici informace popsané v jednotlivych bodech , teme” v kontingenéni

tabulce horizontalnim smérem, tj. po fadcich, a zjistime nasledujici informace:

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit sledované faktory zastoupeny vice,
tj. preferuji zménu, i z jakého soucasného zastoupeni faktoru tato preference
plyne. Dozviddme se tak smér, jakym zastoupeni faktoru upravit, aby byli
zaméstnanci spokojeni, ale i blizsi detaily. Témi jsou poznatky, Ze nékteré
hodnoty faktortt mohou byt silné akcentovany, kdy zaméstnanci preferuji
jejich jesté vétsi zastoupeni (na schématu jsou oznaceny + +). Naopak u
nékterych faktorti mohou zaméstnanci preferovat jejich vétsi zastoupeni,
nebot je vnimaji jako malo zastoupené (na schématu jsou oznaceny + -). Na
zdkladé provazani otdzky a podotdzky se odpovédi zaméstnancti umisti

.7

v kontingenéni tabulce v téchto prinikovych polich: faktor chtéji mit
zastoupen vice/ faktor je v soucasné dobé zastoupen hodné; faktor chtéji mit
zastoupen vice/ faktor je v soucasné dobé zastoupen malo. Jelikoz oba typy
odpovédi ndm ukazuji, Ze zaméstnanci preferuji zvyseni zastoupeni faktoru,
matematicka znaménka jsou vyobrazena zelené.

e Podil zaméstnancd, kteti chtéji mit sledované faktory zastoupeny méné,

tj. také preferuji zménu, i z jakého soucasného zastoupeni faktoru tato
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preference plyne. Opét se tak dozvidame smér, jakym zastoupeni faktoru
upravit, aby byli zaméstnanci spokojeni, a blizsi detaily jako v pfedchozim
bodé. I zde mohou byt nékteré hodnoty faktort siln€ akcentovany, coz v tomto
pfipadé znamend, Ze zameéstnanci preferuji jesté vice sniZit jejich zastoupeni
(na schématu jsou budouci odpovédi oznaceny - -). U nékterych faktorti
mohou zaméstnanci preferovat jejich mensi zastoupeni, nebot je vnimaji jako
hodné zastoupené (na schématu jsou budouci odpovédi oznaceny - +). Na
zakladé provazani otazky apodotdzky se odpovédi zaméstnanct umisti

.7

v kontingenéni tabulce v téchto prinikovych polich: faktor chtéji mit
zastoupen méné/ faktor je v soucasné dobé zastoupen malo; faktor chtéji mit
zastoupen méné/ faktor je v soucasné dobé zastoupen hodné. Jelikoz oba typy
odpovédi ndm ukazuji, Ze zaméstnanci preferuji sniZzeni zastoupeni faktoru,
matematickd znaménka jsou vyobrazena cervené.

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji stdvajici zastoupeni sledovaného
faktoru. Muzeme tedy fici, Ze tito zaméstnanci jsou spokojeni, a vime, z jakého
zastoupeni faktoru tato spokojenost plyne. Spokojenost mtize vychazet ze
skutecnosti, Ze sledovany faktor zaméstnanci vnimaji zastoupen hodné (na
schématu jsou budouci odpovédi oznaceny +). Na zakladé provazani otazky
a podotazky se odpovédi zaméstnanci umisti v kontingencni tabulce
v prunikovém poli: faktor chtéji mit zastoupen stejné jako doposud/ faktor je
v soucasné dobé zastoupen hodné. Jelikoz typ odpovédi nam ukazuje, Ze
zaméstnanci jsou spokojeni s vysokym zastoupeni faktoru, matematické
znaménko je vyobrazeno zelené. Spokojenost vSak mtize vychdazet ze
skutecnosti, Ze sledovany faktor zaméstnanci vnimaji zastoupen malo (na
schématu jsou budouci odpovédi oznaceny -). Na zdkladé provazani otazky
a podotazky se odpovédi zaméstnancii umisti v kontingenéni tabulce
v prinikovém poli: faktor chtéji mit zastoupen stejné jako doposud/ faktor je
v soucasné dobé zastoupen malo. Jelikoz typ odpovédi ndm ukazuje, Ze

zaméstnanci jsou spokojeni snizkym zastoupeni faktoru, matematické
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znaménko je vyobrazeno cervené. Oba typy odpovédi ndm vsak predstavuji
spokojenost a predstavuji cely fadek v tabulce, jenz je nyni ndzorné oznacen
zelenym smajlikem.

e Ze ziskanych odpovédi je mozné vyvodit i pocet nespokojenych
zaméstnanci. To jsou zaméstnanci, ktefi chtéji zménu v zastoupeni
sledovaného faktoru, tj. nevybrali mozZnost, Ze chtéji stavajici zastoupeni
faktoru, ktera pro mé predstavuje spokojenost. A opét vime, zjakého
zastoupeni faktoru tato nespokojenost plyne. Nespokojenost tedy predstavuji
odpovédi, kdy zaméstnanci chtéji mit faktory zastoupeny , vice” nebo ,, méné”
bez ohledu na to, jak jejich zastoupeni vnimaji v soucasné dobé. V tabulce jsou

tyto fadky nyni ndzorné oznaceny cervenym smajlikem.

Informace popsané v nasledujicim bodu ziskame , étenim” v kontingencni

tabulce vertikdlnim smérem, tj. po sloupcich, a zjistime nasledujici informace:

e Ziskdnim odpovédi zaméstnanci na soucasné zastoupeni faktoru
mame i celkovy prehled, jaky podil zaméstnanci vnima faktor zastoupen
,hodné” nebo ,malo”. Tyto hodnoty jsou v ilustracni tabulce oznaceny
matematickymi znaménky +, - bez barevného zvyraznéni. Jednd se o soucet
vSech odpovédi, kdy zaméstnanci oznacili sledovany faktor zastoupen ve
své praci ,hodné” nebo ,,malo”. Lze si pak snadno povsimnout, jak prestoze
dany podil zaméstnancti vnima shodné zastoupeni faktoru, nevyhovuje vsak
vSem zameéstnanctim stejné. Tento bod je zde uveden pouze informativné pro
uplny vyklad kontingenéni tabulky, nebude vSak pfi analyze dat vyuzivan,
nebot projevenymi preferencemi na zakladé soucasného zastoupeni faktoru,
se podrobné zabyvaji pfedeslé body.

e Vneposledni fadé ziskame odpovéd na vyzkumnou otazku: ,Jaké
zastoupeni faktoril obsahu a charakteru price zaméstnanci preferuji?”. Informace
tohoto bodu ,cteme” v kontingenéni tabulce caste¢cnym sloucenim

horizontalniho a vertikdlniho sméru. Odpovédmi na preferované zastoupeni
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faktorti jsou pro mé pojmy ,vysoké” nebo ,nizké”. Preferované , vysoké”
zastoupeni faktoru pro mé predstavuji odpovédi zaméstnanci, ktefi se na
zdkladé propojeni odpovédi na otdzky i podotazky sledovaného faktoru
umisti v kontingencni tabulce v téchto prinikovych polich: faktor chtéji mit
zastoupen vice/ faktor je v soucasné dobé zastoupen hodné¢; faktor chtéji mit
zastoupen vice/ faktor je v soucasné dobé zastoupen malo; faktor chtéji mit
zastoupen stejné jako doposud/ faktor je v soucasné dobé zastoupen hodné.
Tato pole jsou v tabulce nyni ndzorné vyplnéna zelenou barvou. Preferované
,nizké” zastoupeni faktoru pro mé predstavuji odpovédi zaméstnancti, ktefi
se na zakladé propojeni odpovédi na otdzky i podotdzky sledovaného faktoru
umisti v kontingenéni tabulce v téchto priinikovych polich: faktor chtéji mit
zastoupen méné/ faktor je v soucasné dobé zastoupen malo; faktor chtéji mit
zastoupen méné/ faktor je v soucasné dobé zastoupen hodné; faktor chtéji mit
zastoupen stejné jako doposud/ faktor je v soucasné dobé zastoupen malo.

Tato pole jsou v tabulce nyni ndzorné vyplnéna ¢ervenou barvou.

Vysledky vyzkumného Setfeni v kapitole 4.4 jsou pfedstavovany v poradi,
jakym jsou popsany body, viz vySe. Nyni se jiZ zaméfime na jednotlivé faktory

obsahu a charakteru prace a jejich operacionalizaci do dotazniku.

Prvnim sledovanym faktorem obsahu a charakteru prdce je autonomie,
knémuz se vaze DVO 1: ,Jaké zastoupeni faktoru autonomie zaméstnanci

preferuji?”

Faktor autonomie je v teoretické ¢asti prace v kapitole 3.1 definovan jako
,moznost idit do urcité miry priibéh své pracovni cinnosti”, coz je definice velmi
vagni a pro ucely vyzkumu nedostacujici. Zarover jsem jiz dfive stanovila, Ze
bude autonomie sledovéana ve tfech prvcich pracovniho tkolu: planovani,
vykondvani a kontrole. Na zdkladé blizSiho porozuméni v teoretické casti

prace, autonomii vzhledem ktémto prvkim vymezuji nasledovné.
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Zaméstnanec by mél moZnost podilet se’ na zadavani pracovnich ukoli.
MozZnost podilet se je pro mé prvnim indikatorem, z néhoz jsou formulovany
otazky ¢ 1—¢. la. (d@ivod strukturace na otdzku a podotazku bylo jiz
vysvétleno, pouze pripomenu, ze prvni otazka zjiStuje preference
v zastoupeni faktoru aotdzka oznacend pismenem ,a” zjisStuje soucasné

zastoupeni faktoru).

1. Chtél/a byste mit moznost podilet se na stanovovdni svych pracovnich cilii... (vice/

stejné jako doposud/ méné)

1a. V soucasné dobé se miiZete podilet na stanovovdni svych pracovnich cilil. .. (hodné/

malo)

V prvku planovani prace by mél zaméstnanec mit mozZnost rozhodovat
0 zptisobu plnéni pracovniho tkolu i potfebném ¢asu k jeho splnéni. Z téchto

indikator jsou formulovany otazky ¢. 2—¢. 3a.

2. Chtélla byste mit mozZnost rozhodovat o zpiisobu splnéni svych pracovnich tikoli. ..

(vicel stejné jako doposud/ méné)

2a. V soucasné dobé miiZete rozhodovat o zpiisobu splnéni sviyjch pracovnich tikoli...

(hodné/ malo)

3. Chtélla byste mit moznost rozhodovat pti stanovovdni terminii splnéni svich

pracovnich iikolil ... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

3a. V soucasné dobé miizete rozhodovat p7i stanovovdni terminii splnéni svych

pracovnich iikolil... (hodné/ malo)
Autonomie pfi vykonavani prace bude ovéfovana tim, Ze zaméstnanec muize
ménit zpusob prace podle svého uvazeni, pokud sméfuje ke splnéni

pracovniho tkolu. Z tohoto indikatoru jsou formulovany otazky ¢. 4—4a.

19 Pojmy vyobrazené kurzivou predstavuji pro mé indikatory, z nichZ jsou formulovany
otazky do dotazniku.
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4. Chtel/a byste mit moznost ménit zpiisob vykondvani svych pracovnich tikolii, pokud

ho v dané chvili vyhodnotite jako 1icinnéjsi ... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

4a. V soucasné dobé miizete ménit zpiisob vykondvdni svych pracovnich ikolii, pokud

ho v dané chvili vyhodnotite jako ticinnéjsi ... (hodné/ mdlo)

Poslednim prvkem autonomie ve vztahu k pracovnim ukoltim predstavuje
kontrola prace. Zaméstnanci by meli mit mozZnost kontroly vysledku plnéni

svych pracovniho tkolti. Na tento indikator ndm odpovidaji otazky ¢. 5—>5a.

5. Chtélla byste mit mozZnost kontrolovat vysledky své price... (vice/ stejné jako

doposud/ méné)
5a. V soucasné dobé si miiZete kontrolovat vysledky své price... (hodné/ mdlo)

Odpovédmi zaméstnanct na cely soubor otdzek v kategorii autonomie a jejich

vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢. 1.

Druhym sledovanym faktorem obsahu a charakteru prace je odpovédnost,

k niz se vaze DVO 2:,, Jaké zastoupeni faktoru odpovédnosti zaméstnanci preferuji?”

Faktor odpovédnosti je v teoretické casti prace v kapitole 3.1 uvadén ve
spojitosti s autonomii prace. Rozhodla jsem se vsak tento faktor sledovat
oddélené, nebot vnimdni autonomie a odpovédnosti nemusi byt vzdy ve
vzajemném souladu. Vnimani zastoupeni odpovédnosti je pro mé indikatorem,

z kterého je formulovana otazka ¢. 6 —6a.

6. Chtél/a byste mit v ramci své price zodpovédnosti... (vice/ stejné jako doposud/

méné)
6a. V soucasné dobé mate v ramci své price zodpovédnosti... (hodné/ mdlo)

Odpovédmi zaméstnancii na otdzku v kategorii odpovédnost a jejich

vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢. 2.
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Tretim sledovanym faktorem obsahu a charakteru prace je vyznamnost prace,
kniz se vaze DVO 3: , Jaké zastoupeni faktoru smysluplnosti price zaméstnanci

preferuji?”

Faktor vyznamnosti prace mize byt dle teoretické casti prace v kapitole 3.2
u zaméstnancti sycena hned nékolika zptlisoby. Prvni vychazi z pravomoci
a s ni spojenou moci, jenz je pro mé prvnim indikatorem. Dal$im zptisobem,
jenz prispiva k vyznamnosti prace, je vnimana prestiz, kterd mtize vychazet
jednak z hierarchického umisténi zaméstnance aje spojena sjiz zminénou
moci (nebude proto pro mozné duplicitni vyhodnocovani ,,téhoz” sledovana)
nebo muiZe vychazet ze spolecenské prestiZe. Pravé spolecenska prestiz je pro
mé druhym indikdtorem, kterd je pro potfeby tohoto vyzkumu
operacionalizovdna na vnimanou vaZznost, respekt. Poslednim zptisobem
a zaroven indikdtorem, jenz pfispivd k vyznamnosti prace, je vnimana
diilezitost pracovnich ukold. Z téchto indikatorti jsou formulovany otazky ¢.

7—9a.

7. Chtélla byste délat rozhodnuti, které by ovliviiovalo pracovni Zivot druhych

zameéstnancti ... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

7a. V soucasné dobé Cinite rozhodnuti, které ovliviiuji pracovni Zivot druhych

zaméstnancit ... (hodné/ mdlo)

8. Chteélla byste, aby Vase price poZivala vdZnosti (respektu) v rdmci Siroké

verejnosti... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

8a. V soucasné dobé Vase pozice poZivd vdznosti (respektu) v rdmeci Siroké vefejnosti...

(hodné/ malo)

9. Chtélla byste, aby byla VaSe price povazovina v organizaci za dilleZitou... (vice/

stejné jako doposud/ méné)

9a. V soucasné dobé povazujete Vasi prici v organizaci za ditleZitou... (hodné/ mdlo)
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Odpovédmi zaméstnancti na cely soubor otazek v kategorii vyznamnost prace

a jejich vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢&. 3.

Ctvrtym sledovanym faktorem obsahu a charakteru prace je monotonie prace,
kniz se vaze DVO 4: ,Jaké zastoupeni faktoru monotonie prdce zaméstnanci

preferuji?”

Faktor monotonie prace je dle teoretické casti prace v kapitole 3.3 definovan
jako stav, kdy dochdzi k atlumu zaméstnance v diisledku pracovnich ukold,
které jsou tvofeny ze stale stejnijch a opakujicich se jednoduchych iikolii nebo
neékolika mdlo se opakujicich pohybii. Tyto charakteristiky pracovniho tkolu jsou

pro mé indikatory, z nichz jsou formulovany otazky ¢. 10—11a.

10. Chtélla byste, aby se Vase price sklidala z jednoduchych a opakujicich se

pracovnich tikolii... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

10a. V soucasné dobé se Vase prdce sklidd z jednoduchych a opakujicich se pracovni

tikolit. .. (hodné/ mdlo)

11. Chtél/a byste, aby se Vase price skladala z pracovnich ikolii, které by predstavovaly
pouze nékolik mdlo se opakujicich fyzickych pohybii... (vice/ stejné jako doposud/
méné)

11a. V soucasné dobé se Vase prdce skldda z pracovnich tikolii, které predstavuji pouze

nékolik malo se opakujicich fyzickych pohybii ... (hodné/ malo)

Odpovédmi zaméstnancti na cely soubor otdzek v kategorii monotonie prace

a jejich vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢. 4.

Patym sledovanym faktorem obsahu a charakteru prdce je rozmanitost prace,
k niz se vaze DVO 5: , Jaké zastoupeni faktoru rozmanitosti prdce zaméstnanci

preferuji?”

Faktor rozmanitosti prace znamend rtiznorodost neboli variabilitu prace.

Pokud je prace rozmanitd, znamena to dle teoretické ¢asti prace v kapitole 3.4,
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Ze zaméstnanec vyuziva své rozmanité dovednosti vykonavanim riznyjch
pracovnich tikolil, pouzivanim riiznych pracovnich postupii a riiznyjch zatizeni, coz

jsou pro mé indikatory, z nichZ jsou formulovany otazky ¢. 12 —14a.

12. Chtél/a byste, aby se Vase prdce sklddala z riiznorodych pracovnich tikolii ... (vice/

stejné jako doposud/ méné)

12a. V soucasné dobé se Vase price skldda z riiznorodych pracovnich tikolii ... (hodné/

mdlo)

13. Chtélla byste, aby se Vase price skladala z riiznorodych pracovnich postupii...

(vice/ stejné jako doposud/ méné)

13a. V soucasné dobé se Vase price sklada z riiznorodych pracovnich postupii...

(hodné/ malo)

14. Chtél/a byste mit moznost pouZivat pi¥i prici rizné pracovni zatizeni nebo

nastroje... (vicel stejné jako doposud/ méné)

14a. V soucasné dobé miizete pouzivat riizné pracovni zatizeni nebo ndstroje...

(hodné/ malo)

Odpovédmi zaméstnanci na cely soubor otdzek v kategorii rozmanitosti

prace a jejich vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢. 5.

Sestym sledovanym faktorem obsahu a charakteru préce je zajimavost prace,
kniz se vaze DVO 6: ,Jaké zastoupeni faktoru zajimavosti price zaméstnanci

preferuji?“

Faktor zajimavosti prace neni v literatute definovan. Dle teoretické ¢asti prace
v kapitole 3.5 jsem pro tento vyzkum zajimavost prace vztahla ke skutecnosti,
Ze zajimava prace vyvolava u zameéstnance zdjem. Pracovni ukoly v ptipadé
jejich zajimavosti pak spliuji podminku opakované vzbuzovini pozornosti

zaméstnance. Na tento indikator ndm odpovida otazka ¢. 15—15a.
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15. Chtél/a byste, aby se Vase price skladala z pracovnich iikolii, které by opakované

vzbuzovaly Vasi pozornost ... (vice/ stejné jako doposud/ méné)

15a. V soucasné dobé se Vase price sklidi z pracovnich iikolil, které opakované

vzbuzuji Vasi pozornost ... (hodné/ mdlo)

Odpovédmi zameéstnancli na otazku v kategorii zajimavost prace a jejich

vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢&. 6.

Poslednim sledovanym faktorem obsahu a charakteru prace je smysluplnost
prace, kniZz se vaze DVO 7: ,Jaké zastoupeni faktoru smysluplnosti price

zameéstnanci preferuji?”

Faktor smysluplnosti prace je dle teoretické ¢asti prace v kapitole 3.6 tvofen
komplexem vlivii a procesti. Abychom se pokusili postihnout intrinsickou
smysluplnost prace, zaméfime se na skutecnost, zdali prace predstavuje
naplnéni hodnot zaméstnance. Ke smysluplnosti prace pfrispiva také
komplexnost pracovnich iikolii, jenz zaméstnanci napomahaji pochopeni obsahu

a hodnoty préce. Na tyto indikatory ndm odpovidaji otdzky 16 —17a.

16. Chtélla byste, aby price napliiovala Vase hodnoty... (vice/ stejné jako doposud/

méné)
16a.V soucasné dobé naplituje price Vase hodnoty... (hodné/ malo)

17. Chtélla byste, aby vysledkem Vasi prdce byl celek, ktery Vim ddvd smysl... (vice/

stejné jako doposud/ méné)

17a. V soucasné dobé je vysledkem Vasi price celek, ktery Viam ddvd smysl... (hodné/

mdlo)

Odpovédmi zaméstnancli na cely soubor otazek v kategorii smysluplnosti

prace a jejich vyhodnocenim, bude zodpovézena DVO ¢. 7.

58



Ziskanim odpovédi na vsSechny diléi otazky DVO 1 - 7, bude poté
zodpovézena i hlavni vyzkumna otdzka: ,Jaké zastoupeni faktorii obsahu

a charakteru prdce zaméstnanci preferuji?” a tim bude naplnén cil prace.

4.2 Pfedstaveni organizace

Organizace XY se zabyva vyrobou interiérového nabytku a jeho lakovanim.
V poslednich letech se organizace zacala uzce specializovat na vyrobu
a lakovani jednotlivych ndbytkovych dilcti, které posléze bali do plochych
kartonti. Ve vyrobé jsou znacné vyuzivany stroje, diky nimz je zajiStovana
vysoka efektivita vyroby i potfebna kvalita. V nasledujicich péti letech chce
organizace vyznamné posilit svou pozici mezi pfednimi vyrobci nabytku
v Ceské republice, a to diky nabidce lakovani pigmentovymi barvami.
Nabytek lakovany pigmentovymi barvami je poptdvany také v zahranici,
tudiz chce organizace touto cestou zvysit podil produkti exportovanych do

zahranidi (Strategicky plan rozvoje, 2015—2025).

Organizace disponuje nize uvedenou organizacni strukturou, kterou bychom
mohli charakterizovat jako funkciondlni, kdy se do jednoho tseku kumuluji

stejné funkéni ¢innosti (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 203).

Reditel
organizace

Finané¢ni Personalni Technické Oddéleni Udrzba Vyroba
oddéleni oddéleni oddéleni kvality
Distribuéni Sklad
oddéleni

Schéma 3. Organizacni struktura spolecnosti XY (2018)

Veskeré informace, které se vztahuji k organizaci, jeji organizacni struktufe

a zaméstnancim, byly cerpany =z pfisluSnych dokumenti a databazi
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organizace, do nichZ jsem méla moznost pouze nahlédnout pri osobni

navstévé organizace.

V soucasné dobé v organizaci pracuje 350 lidi. Znacnou c¢ast predstavuji
agenturni zameéstnanci, jejich pocet ¢inni celkem 162 lidi. Tito agenturni
zameéstnanci nejsou zapojeni do vyzkumného Setfeni pro nedostatecnou
jazykovou vybavenost. Zakladni vyzkumny vzorek pfedstavuji pouze
kmenovy zameéstnanci organizace, jejichz pocet c¢inni 188 zaméstnancu

(databaze, 2018).

Po osobnim vyjednavéani s personalni manazerkou byl dotaznik nakonec
distribuovan vSem kmenovym zaméstnanciim z vyrobni i nevyrobni sféry

vyjma Feditele organizace. Jednalo se tedy o 187 dotaznikil.

Do vyrobni sféry fadim pouze oddéleni vyroby, kde pracuje celkem
154 kmenovych zaméstnancti ve dvousménném provozu. Do nevyrobni sféry
fadim zbylé tseky (finan¢ni oddéleni, persondlni oddéleni, aj.), kde pracuje

celkem 34 kmenovych zaméstnanct.

Pfed samotnym vyzkumem probéhl predvyzkum, kterého se tucastnili
4 zaméstnanci, 2 z nevyrobni sféry a2 z vyrobni sféry organizace. Hlavnim
cilem predvyzkumu bylo ovéfit srozumitelnost otazek. Témto zaméstnanctim
byl pfedlozen dotaznik andaslednym rozhovorem bylo zjistovano, jak
prislusné otazky chapou. Na zdkladé jejich pfipominek byla provedena
korekce v otazce ¢. 1, kde bylo ptivodné ,,... moznost podilet se na stanovovani
pracovnich ukolt” nahrazeno ,... moZnost podilet se na stanovovani
pracovnich cild”. Korekce probéhla také v otdzce ¢. 8, kde byl k pojmu

,vaznost” pfidan do zavorky i pojem , respekt”.

Po patficnych upravach byly dotazniky v tisténé podobé distribuovany
prostfednictvim personalistky a na recepci organizace pripraven sbérny box,

jenz byl pro zajisténi anonymity zapecetén a opatfen pouze otvorem pro
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vhozeni dotazniku. Casovy interval pro vraceni vyplnénych dotaznikt byl

nakonec rozsiten na deset dni.

4.4 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Dotaznikového Setfeni, které sméfuje k zodpovézeni vyzkumné otazky
ohledné preferovaného zastoupeni faktorti obsahu a charakteru prace, se
zucastnilo 72 kmenovych zaméstnanci. Dodate¢né musely byt vyrazeny
2 dotazniky, v nichZ byly odpovédi zaznamenany velmi sporadicky.
U zbylych dotaznikti vyjimecné zustaly nékteré otdzky bez odpovédi, coz je
dale v prezentaci vysledkii zohlednéno. JelikoZz bylo distribuovano
187 dotaznikd, jejich ndvratnost po vyfazeni nepouzitelnych dotazniki ¢inni
37 %, neboli 70 dotaznik{i. Organizace nepoptavala zadny typ vyzkumu, ani
mi nebyla umoznéna osobni uéast béhem vyzkumu. Vyznam tohoto Setfeni
mohli zaméstnanci ziskat pouze prostfednictvim personalistky, kterd méla
dotazniky zaméstnanciim distribuovat. Z dvodu posileni vyznamnosti
vyzkumu aujisténi o anonymité respondenti, byly dotazniky

opatfeny patficnymi informace v tvodu dotazniku.

Vysledky kazdého faktoru jsou prezentovany po jednotlivych bodech, jak byly
popsany v kapitole 4.1. Procenta v jednotlivych polich kazdé kontingencni
tabulky jsou vypocitany z celkového poctu odpovédi v tabulce a daného
faktoru. V kontingencnich tabulkach, které sdruzuji odpovédi na vice otazek,
tj. jednd se o souhrnné kontingencni tabulky, se jednd o pramérné
procentudlni hodnoty, které jsou nasledné rozkryvany hodnotami z diléich
kontingen¢nich tabulek (dil¢imi odpovédmi na otazky sledujici dany faktor).
Data v poli ,pocet” pfedstavuji v souhrnnych kontingencnich tabulkach pocty

odpovédi, nikoli pocty zaméstnanci®. Kontingencni tabulka uvadi pocty

20 Pocty zaméstnancti v téchto souhrnnych kontingencnich tabulkach by se daly prezentovat
aritmetickym primeérem. Avsak v pripadé€, Ze se v nékterém z poli kontingencni tabulky
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zameéstnanctli v pfipadé, Ze byl faktor sledovan pouze jednou otdzkou nebo se
jedna o kontingencni tabulku, kterd vyhodnocuje jednotlivé otazky, tj. jedna
se o dil¢i kontingencni tabulky, jenz jsou soucasti prilohy ¢. 2. Na skutecnost,
zda data v poli ,,pocet” predstavuji pocty zaméstnancti ¢i pocty odpovédi je

vzdy upozornéno v popisu tabulky.

Vysledky dil¢ich kontingenénich tabulek (dil¢i odpovédi na otdzky sledujici
dany faktor) jsou podporeny i grafickym zobrazenim hodnot, které je jednotné
pojato, vyjma porovnani spokojenosti a nespokojenosti s jednotlivymi faktory,
kdy pro prehlednost grafu neni pouzit detail soucasného a preferovaného
zastoupeni faktoru. Preference, které zndzornuji akcentované hodnoty
faktoru, jsou zobrazeny sytou barvou. Preference, které zndzornuji zménu
zastoupenti faktoru (zvySeni/ sniZeni), protoze jej zaméstnanci v soucasné dobé

.7

vnimaji opacné zastoupen, nez chtéji (malo/ hodné), jsou zobrazeny
Srafovanym polem. Pokud se vSak jedna o preference pro zvyseni zastoupeni
faktoru, jsou vZdy vyobrazeny v odstinech zelené barvy. Pokud se jedna o

preference pro snizeni zastoupeni faktoru, jsou vZdy vyobrazeny v odstinech

cervené barvy.

4.4.1 Faktor autonomie
Faktor autonomie byl sledovan v oblasti planovani (otazky a podotazky ¢. 1—
¢. 3a), vykonavani (otdzka a podotdzka ¢. 4—4a) a kontroly pracovnich ukol

(otdzka a podotazka ¢. 5—¢. 5a.).

1. Chtél/a byste mit moznost podilet se na stanovovdni svych pracovnich cilii... (vice/
stejné jako doposud/ méné). 1a. V soucasné dobé se miiZete podilet na stanovovini

svych pracovnich cilii... (hodné/ mdlo)

umisti nizs$i pocet odpovédi nez je pocet sledovanych otazek, hodnota by pak piedstavovala
napt. 0,4 zaméstnance.
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2. Chtélla byste mit moznost rozhodovat o zpiisobu splnéni svych pracovnich tikolil...
(vice/ stejné jako doposud/ méné). 2a. V soucasné dobé miiZete rozhodovat o zpiisobu

splnéni svych pracovnich tikolii... (hodné/ mdlo)

3. Chtélla byste mit moznost rozhodovat pti stanovovdni terminii splnéni sviych
pracovnich iikolil ... (vice/ stejné jako doposud/ méné). 3a. V soucasné dobé miiZete

rozhodovat pfi stanovovdni terminii splnéni svijch pracovnich tikolii... (hodné/ mdlo)

4. Chtél/a byste mit moznost meénit zpiisob vykondvdini svych pracovnich ikoli, pokud
ho v dané chvili vyhodnotite jako ticinnéjsi ... (vice/ stejné jako doposud/ méné).
4a. V soucasné dobé miizete ménit zpiisob vykondvaini svych pracovnich tikolil, pokud

ho v dané chvili vyhodnotite jako ticinnéjsi ... (hodné/ mdlo)

5. Chtél/a byste mit mozZnost kontrolovat vysledky své price... (vice/ stejné jako
doposud/ méné). 5a. V soucasné dobé si miizete kontrolovat vysledky své price...

(hodné/ malo)

Vysledky faktoru autonomie ndm shrnuje nasledujici kontingen¢ni tabulka,
ktera sdruzuje vystupy z dil¢ich kontingencnich tabulek?, tj. dil¢i odpovédi
na faktor autonomie. Na faktor autonomie neodpovédél 1 zaméstnanec,

konkrétné na otazku ¢. 3.

Soucasné zastoupeni faktort
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo soucet
, Pocet 24 86 110
Vice
Procenta 7% 25% 32%
Pocet 157 78 235
Stejné jako doposud (spokojenost) oce
Procenta 45% 22% 67%
. Pocet 2 2 4
Méné
Procenta 0,5% 0,5% 1%
Celkem pocet 183 166 349
Celkem procenta 52,5% 47,5% 100%

Tabulka 1. Souhrnnd kontingencni tabulka, zastoupeni faktoru autonomie. Data v poli ,pocet”
predstavuji pocet odpovédi na otdzky ¢. 1—¢. 5a. (zpracovdni autora)

21 Dil¢i kontingendéni tabulky 2.—5., viz pfiloha ¢. 2.
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Shledavame zde nasledujici informace:

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit faktor autonomie zastoupen vice,
¢inni 32 %. PficemZ 7 % zaméstnanct vnima tento faktor zastoupen hodné, ale
chce jej jesté vice zvysit, 25 % zaméstnanci jej chce zvysit, protoZe v soucasné

dobé vnima faktor jako malo zastoupen.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi (diléich kontingencénich tabulek) na faktor
autonomie, zaméstnanci preferuji zvysSeni zastoupeni faktoru zejména
v nasledujicich tfech oblastech, ato moZnosti podilet se na stanovovani
pracovnich cilt (36 %), rozhodovat o zptisobu splnéni svych pracovnich tkolt
(39 %) a moznosti ménit zptisob vykonadvani prace (37 %). S uréitym odstupem
nasleduji zaméstnanci, ktefi by chtéli vice rozhodovat pfi stanovovani termint
splnéni pracovnich ukoltt (27 %). Ve vSech dil¢ich odpovédich na faktor
autonomie preferuji zaméstnanci zvySeni faktoru zejména na zdkladé jeho

soucasného malého zastoupeni.

Akcentovanou hodnotu ve smyslu dalStho zvySeni zastoupeni faktoru
autonomie miizeme nejvice sledovat u moznosti rozhodovat o zptisobu
splnéni pracovniho tukolu, kdy 10 % zaméstnanci preferuje zvyseni

zastoupeni faktoru, pfestoZe jej vnima v soucasné dobé jako hodné zastoupen.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.
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Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru autonomie

stanovovani pracovnich cild

zpUsobu splnéni prace

moznost zmény ve vykonavani prace

stanovovani termind spinéni prace |IIEGIGB

vlastni kontrola vysledkd prace

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B faktor je v soucasnosti zastoupen hodné faktor je v souc¢asnosti zastoupen malo

Graf 1. Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru autonomie s detailem soucasného zastoupent faktoru
(zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancd, ktefi chtéji mit faktor autonomie zastoupen méné,
¢inni pouhé 1 %. Pficemz 0,5 % zaméstnancti vnima tento faktor zastoupen
hodné achce jeho zastoupeni nizsi, 0,5 % zaméstnancti vnimd faktor

zastoupen malo a chce jej mit zastoupen jesté méné.

Na zdakladé dil¢ich odpovédi zaméstnanci na faktor autonomie, takto
odpovédél 1 zameéstnanec u moZnosti rozhodovat o zplisobu splnéni
pracovniho tikolu, 2 zaméstnanci preferuji mensi moznost zmény ve zplisobu
vykondvani prace a 1 zaméstnanec preferuje mit mensi moznost kontrolovat
svou praci. Tyto preference ve dvou pfipadech vychdzeji ze soucasného
malého zastoupeni faktoru a pfedstavuji tak zaroven akcentovanou hodnotu
ve smyslu dal$itho sniZzeni faktoru autonomie, ve dvou pripadech jej
zaméstnanci vnimaji jako hodné zastoupen. Pro minimalni hodnoty, které
byly zaznamenany v tomto bodé, nejsou vysledky predstaveny samostatnym

grafem.

e Podil zaméstnancd, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru autonomie
jako doposud, tj. miizeme je oznadit za spokojené zaméstnance, ¢inni 67 %.
U vétsSiny téchto zameéstnancli vychdzi spokojenost ze skutecnosti, Ze maji

faktor autonomie v soucasné dobé zastoupen hodné (45 %), u mensiho podilu

65



zameéstnancli vychazi spokojenost ze skutecnosti, Ze maji faktor autonomie

v soucasné dobé zastoupen naopak malo (22 %).

Na zdkladé dil¢ich odpoveédi zaméstnanci na faktor autonomie, spokojenost
vychdzi zejména z moZnosti kontroly své prace. Tato spokojenost se sklada ze
zameéstnanctli, ktefi vnimaji v soucasné dobé faktor hodné zastoupen, tj.
vnimaji moznost kontrolovat svou praci hodné (63 %) a zaméstnancti, u nichz
spokojenost vychdzi z malo zastoupeného faktoru, tj. vnimaji mozZnost

kontrolovat svou praci malo (17 %).

Za povsimnuti vSak stoji zdroj spokojenosti u moznosti podilet se na
stanovovani pracovnich cilti a moZnosti rozhodovat pfi stanovovani termint
splnéni ukolt. Rozdily mezi soucasnym zastoupenim faktoru ,hodné” nebo
,malo” a pfitom v obojim pripadé generovat spokojenost zaméstnancd, jsou
vyrazné mensi neZz u zbyvajicich dil¢ich odpovédi. Znaénému podilu
zaméstnancti tedy vyhovuje, pokud jsou jim pracovni cile uréeny (29 %), i do
kdy maji pracovni tkol splnit (32 %). Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje
rozpad dle jednotlivych otdzek i zjakého soucasného zastoupeni faktoru

spokojenost vychazi.

Spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru

autonomie
stanovovani pracovnich cild ]
volba zpUsobu splnéni prace ]
stanovovani termind splnéni prace ]
moznost zmény ve vykonavani prace ]
vlastni kontrola vysledkd prace [ ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

faktor je v soucasnosti zastoupen hodné W faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 2. Spokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru autonomie s detailem soucasného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)
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e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru autonomie,
tj. mGZeme je oznacit za nespokojené zameéstnance nebo prinejmensim jako
potencidlné nespokojené, cinni 33 %. Nejvétsi nespokojenost vychazi ze
skutecnosti, kdy zaméstnanci vnimaji faktor autonomie zastoupen malo

a chtéji jej vice (25 %).

Na zdakladé dil¢ich odpovédi na faktor autonomie, nespokojenost
zameéstnancli preferujicich zménu v zastoupeni faktoru, vychdzi z moznosti
vice rozhodovat o zptisobu splnéni svych pracovnich tkoli, moznosti vice
ménit zptsob vykondvani prace a moznosti vice se podilet na stanovovani
pracovnich cil. Tyto hodnoty ndm koresponduji s prvnim grafem, nebot ve
vyzkumu bylo naprosté minimum zaméstnancti, ktefi by chtéli néjakym
zptisobem omezit autonomii pfi praci. Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje
rozpad dle jednotlivych otdzek i zjakého soucasného zastoupeni faktoru

nespokojenost vychazi.

Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
autonomie

stanovovani pracovnich cild

volba zpUsobu splnéni prace

moznost zmény ve vykonavani prace

stanovovani termind spinéni prace |IININEGIGE

=

vlastni kontrola vysledk( prace
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

H faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné W faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

Graf 3. Nespokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru autonomie s detailem soucasného

i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovdani autora)

Porovnéni spokojenosti a nespokojenosti zameéstnancti s faktorem autonomie
podle jednotlivych otdzek ndm zobrazuje nasledujici graf. Z dtvodu
prehlednosti grafu zde neni pouzit detail soucasného zastoupeni faktoru

a bylo mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Pfi¢iny tohoto rozloZeni
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vychazi z predchozich dvou bodl. Zde shleddvame, Ze ve vSech oblastech

faktoru autonomie prevazuje spokojenost zaméstnanct.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
autonomie

stanovovani pracovnich cilt
volba zpUsobu splnéni prace
stanovovani terminu splnéni prace

moznost zmény ve vykonavani prace

vlastni kontrola vysledk( prace

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m podil spokojenych zaméstnanct M podil nespokojenych zaméstnancl
Graf 4. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem autonomie (zpracovdni autora)

e Na otazku DVO 1 ,Jaké zastoupeni faktoru autonomie price zaméstnanci
preferuji?”, miizeme jednoznacné odpovédét, Ze vysoké. Vysoké zastoupeni
faktoru autonomie preferuje 77 % zaméstnancti oproti 23 % zaméstnancti, ktefi
preferuji nizké zastoupeni faktoru autonomie. Vysledky jsou prezentovany

také v nasledujicim grafu.

Zameéstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,,nizké”
zastoupeni faktoru autonomie

zameéstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. w
zameéstnanci preferujici nizké zastoupeni f. -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

H faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice ™ faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
# faktor je zastoupen malo a chtéji vice B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

| faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni  # faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 5. Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru autonomie s detailem
soucasného i preferovaného zastoupent faktoru (zpracovdini autora)
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V teoretické casti prace v kapitole 3.1 by dle Nakonecného (1992, s. 135)
vétSina zameéstnanctli chtéla rozhodovat o své praci, coZ se potvrdilo také ve
vyzkumu v této organizaci XY. Zaroven je v této kapitole zdtraziovano, ze
dostate¢na autonomie zaméstnancti ve spojeni s pracovnimi ukoly posiluje
motivaci, ktera vychdzi z prirozené potfeby fidit svou cinnost. Tito
zameéstnanci se pak stavaji vykonnéjsimi a spokojenéjsimi.

V pfipadé vyzkumu v organizaci XY je s vysokym zastoupenim autonomie
spokojeno 45 % zaméstnancti, kterd na zdkladé dil¢ich odpovédi vychazi
zejména z oblasti kontroly své prace (63 %). Zaméstnanci, u kterych mtizeme
dle kapitoly 3.1 pfedpokladat, Ze zvySeni autonomie by posilovala jejich
motivaci a mohla vést k vyssi vykonosti a pracovni spokojenosti, nebot nemaji
dostatecné uspokojeno preferované vysoké zastoupeni faktoru, predstavuiji
32 %. Zaméstnanci jsou ve vySe uvedeném grafu zndzornéni, ze faktor vnimaji
jako ,zastoupen malo a chtéji vice” a , zastoupen hodné a chtéji jesté vice”.
Predstavuji tak pro organizaci neproménény potencidl. Na zdkladé
predchoziho detailniho vhledu miizeme konstatovat, Ze zaméstnanci chtéji
zvysit zastoupeni faktoru autonomie zejména v prvku planovani pracovnich
ukolti, konkrétné moznosti rozhodovat o zptisobu splnéni svych pracovnich
ukollt (39 %) a moznosti podilet se na stanovovani pracovnich cila (36 %),
aprvku vykonavani prace, ktery predstavuje moznost ménit zptisob

vykonavani prace (37 %).

Zaméstnanci, kterym vysokd autonomie nevyhovuje ana jejiz dtsledky
v kapitole 3.1 upozornuje Lipovetsky (2011, s. 372), predstavuji 1 %
zaméstnancli. Zaméstnanci jsou v uvedeném grafu zndzornéni, Ze faktor
vnimaji jako ,zastoupen hodné a chtéji méné” a ,,zastoupen malo a chtéji jesté
méne”. Ovsem neni mozné tvrdit, Ze pouze tito zaméstnanci vnimaji negativni

diisledky vysoké autonomie, které Lipovetsky popisuje jako nariist uzkosti,
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prepracovanosti a depresi u zaméstnancti, nebot vyzkum nebyl timto smérem

zaméren.

Také zde mame podil zaméstnanct (23 %), jenZ preferuji nizké zastoupeni
faktoru autonomie, ktera plyne zejména z nizké autonomie pfi podileni se na
pracovnich cilech (29 %) a rozhodovani pfi stanovovani terminu splnéni prace
(32 %). Dle kapitoly 3.1 muiiZeme fici, Ze pro tyto zaméstnance neni vysoké

zastoupeni faktoru autonomie zdrojem intrinsické motivace.

V kapitole 3.1 upozornuje Urban (2017, s. 14) na mozné kvantitativni pretiZzeni
zaméstnance, jenZ plyne znedostatecné moznosti podilet na zaddvani
vlastnich pracovnich cild, rozhodovat o zpusobu jejich feSeni, vcetné
potfebného casu k jeho splnéni, které miizeme shrnout do oblasti planovani
pracovniho tkolu. Pravé zde dle vysledkti vyzkumu nachdzime (v primeéru
za oblast planovani pracovniho tikolu) 26 % zaméstnancti, ktefi jsou ohrozeni
kvantitativnim pfetizenim z téchto diivod, nebot vnimaji tuto oblast faktoru

autonomie jako zastoupenou ,,malo a chtéji vice”.

Faktor autonomie je v teoretické c¢asti prace spojovan s odpovédnosti, jenz je
dtisledkem autonomie. Faktor odpovédnosti byl sledovan samostatné, nebot
preferované zastoupeni faktoru odpovédnosti nemusi korespondovat

s preferencemi ve faktoru autonomie.

4.4.2 Faktor odpovédnosti

Faktor odpovédnosti byl sledovan otazkou a podotazkou ¢. 6—¢. 6a.

6. Chtél/a byste mit v ramci své prdce zodpovédnosti...(vice/ stejné jako doposud/

méné). 6a. V soucasné dobé mdte v ramci své prdce zodpovédnosti...(hodné/ mdlo).

Vysledky nam zobrazuje nasledujici kontingencni tabulka. JelikoZ byl tento
faktor reprezentovan jednou otazkou a podotdzkou, data v poli ,pocet”

predstavuji pocet zaméstnancti, ktery je shodny s poctem odpovédi. Na

otdzku sledujici faktor odpovédnosti neodpovédél 1 zaméstnanec. Vzhledem
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k tomu, ze vyklad vysledki vychazi pouze zjedné dvojice otazek, je

prizptisoben i pocet grafti.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
., Pocet 3 6 9
Vice
Procenta 4% 9% 13%
Pocet 43 7 50
Stejné jako doposud (spokojenost) oce
Procenta 62% 10% 72%
- Pocet 9 1 10
Méne
Procenta 14% 1% 15%
Celkem pocet 55 14 69
Celkem procenta 80% 20% 100%

Tabulka 7. Kontingencni tabulka, zastoupeni faktoru odpovédnosti. Data v poli ,pocet” piedstavuji
pocet zaméstnancii (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor odpovédnosti zastoupen vice,
¢inni 13 %. Pficemz 4 % zaméstnancti vhima tento faktor zastoupen hodné, ale
chce jej jesté vice zvysit a predstavuji tak zaroven akcentovanou hodnotu ve
smyslu dalsiho zvySeni zastoupeni faktoru odpovédnosti. 9 % zaméstnancti jej
chce zvysit, protoze v soucasné dobé vnima faktor jako malo zastoupen.

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor odpovédnosti zastoupen
méné, ¢inni 15 %. V tomto pfipadé 14 % zaméstnanci vnima tento faktor
zastoupen hodné a chce jeho zastoupeni nizsi, 1 % zaméstnanct vnima faktor
zastoupen malo a chce jej mit zastoupen jesté méné. Toto 1 % zaméstnancti
predstavuje akcentovanou hodnotu ve smyslu dalsiho sniZzeni zastoupeni
faktoru odpovédnosti.

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru
odpovédnosti jako doposud, tj. mtizeme je oznacit za spokojené zaméstnance,
¢inni 72 %. U vétsiny téchto zaméstnanch vychazi spokojenost ze skutecnosti,
Ze maji faktor odpovédnosti vsoucasné dobé zastoupen hodné (62 %),

u naprosté mensiny zaméstnancti vychdazi spokojenost ze skutecnosti, Ze maji

faktor odpovédnosti v soucasné dobé zastoupen naopak malo (10 %).
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e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru
odpovédnosti, tj. miizeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo
pfinejmensim jako potencidlné nespokojené, ¢inni 28 %. Nejvétsi
nespokojenost vychdzi ze skutecnosti, kdy zaméstnanci vnimaji faktor
odpovédnosti zastoupen hodné a chtéji jej méné (14 %). Poté nasleduji
zaméstnanci, ktefi vnimaji faktor odpovédnosti zastoupen malo a chtéji jej vice

(9 %).

Porovnani  spokojenosti  anespokojenosti zaméstnancti s faktorem
odpovédnosti, jenz vychdzi zpredchozich dvou bodli, ndm zobrazuje
nasledujici graf. JelikoZ byl tento faktor reprezentovan jednou otdzkou
a podotazkou, je zobrazen také detail soucasného i preferovaného zastoupeni
faktoru, a presto je mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Miizeme
konstatovat, ze prevazuji spokojeni zaméstnanci, u nichZ vychdzi spokojenost
zejména ze skutecnosti, ze maji faktor odpovédnosti v soucasné dobé

zastoupen hodné.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
odpovédnosti

podil spokojenych zaméstnancl -

podil nespokojenych zaméstnanct . W

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni
B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

% faktor je zastoupen hodné a chtéji méné B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

Graf 6. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti se zastoupenim faktoru odpovédnosti s detailem
soucasného i preferovaného zastoupent faktoru (zpracovdni autora)

e Na otazku DVO 2, Jaké zastoupenti faktoru odpovédnosti price zaméstnanci
preferuji?”, miizeme jednoznacné odpovédét, ze vysoké. Vysoké zastoupeni

faktoru odpovédnosti preferuje 75 % zaméstnancii oproti 25 % zaméstnanct,
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ktefi preferuji nizké zastoupeni faktoru odpovédnosti. Vysledky jsou

prezentovany také v nasledujicim grafu.

«“

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké
zastoupeni faktoru odpovédnosti

zaméstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. I

zaméstnanci preferujici nizké zastoupeni f. W
i

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
B maji hodné a chtéji jesté vice ® maji hodné a jsou spokojeni maji malo a chtéji vice
B maji malo a chtéji jeSté méné B maji malo a jsou spokojeni  # maji hodné a chtéji méné

Graf 7. Zaméstnanci preferujici ,,vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru diileZitosti prdce s detailem
soucasného i preferovaného zastoupenti faktoru (zpracovdini autora)

Prozivani odpovédnosti, dle Hackmana a Oldmana, jenz uvadi Koubek (2015,
s. 59) v kapitole 3.1, pfispiva k vysoké intrinsické motivaci a vysokému
pracovnimu vykonu. Také v pfipadé vyzkumu v organizaci XY zaméstnanci
jednoznacné preferuji vysoké zastoupeni faktoru odpovédnosti (75 %).
V soucasné dobé je s vysokym zastoupenim faktoru odpovédnosti spokojeno
62 % zaméstnancli. Zameéstnanci, u nichz by zvyseni odpovédnosti mélo vést,
dle vyse uvedené kapitoly, ke zvyseni intrinsické motivace a tim vykonnosti,
nebot nemaji dostatecné uspokojeno preferované vysoké zastoupeni faktoru,
predstavuji 13 % zaméstnanci. Zaméstnanci jsou v uvedeném grafu
znadzornéni, ze faktor vnimaji jako ,zastoupen malo a chtéji vice” a ,,zastoupen
hodné achtéji jesté vice”. Predstavuji tak pro organizaci neproménény

potencial.

Také zde méame podil zaméstnancti (25 %), jenZ preferuji nizké zastoupeni
faktoru odpovédnosti. Dle kapitoly 3.1 miizeme Fici, Ze pro tyto zaméstnance

neni vysoké zastoupeni faktoru odpovédnosti zdrojem intrinsické motivace.
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Porovnanim s faktorem autonomie vsak musime konstatovat, Ze prestoZe dle
kapitoly 3.1 autonomie souvisi s prozivanim odpovédnosti, podil
zaméstnanctli, ktefi chtéji vice autonomie (32 %) neodpovida podilu
zaméstnancti, ktefi chtéji i vice odpovédnosti (13 %). Nelze tedy tyto faktory
sledovat neoddélené. Naopak muZeme pozorovat, Ze zde mame 14 %
zameéstnancti, ktefi vnimaji odpovédnost zastoupenou ,hodné a chtéji ji
méné”. Tito zaméstnanci, kterym hodné zastoupeny faktor odpovédnosti
nevyhovuje, mohou dle Lipovetskeho (2011, s. 372) v kapitole 3.1, pfestavovat
zaméstnance, jimz vysoké zastoupeni odpovédnosti zvysuje psychickou zatéz.
Zdali se vsak jedna o preferované sniZeni faktoru odpovédnosti vychazejici
z vysokého zastoupeni autonomie je predmétem ptipadného kvalitativniho

provazani odpovédi v téchto dvou faktorech.

4.4.3 Faktor vyznamnosti prace
Faktor vyznamnosti prace byl sledovan v oblasti moci v organizaci,
spolecenské prestize a dtlezitosti pracovnich ukoli. Reprezentovany byly

jednou otazkou a podotazkou v kazdé oblasti, konkrétné ¢. 7—¢. 9a.

7. Chtélla byste délat rozhodnuti, které by ovliviiovalo pracovni Zivot druhych
zaméstnanctl ... (vice/ stejné jako doposud/ méné). 7a. V soucasné dobé Cinite

rozhodnuti, které ovliviiuji pracovni Zivot druhych zaméstnancii ... (hodné/ malo)

8. Chteélla byste, aby Vase price poZivala vdzZnosti (respektu) v rdmci Siroké
verejnosti... (vice/ stejné jako doposud/ méné). 8a. V soucasné dobé Vase pozice pozivd

vaznosti (respektu) v ramci Siroké verejnosti... (hodné/ mdlo)

9. Chtél/a byste, aby byla Vase prdce povazovina v organizaci za duleZitou... (vice/
stejné jako doposud/ méné). 9a. V soucasné dobé povazujete Vasi prdci v organizaci za

dileZitou... (hodné/ malo)
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Vysledky faktoru vyznamnosti prace nam shrnuje nasledujici kontingenéni
tabulka, kterd sdruzuje vystupy z dil¢ich kontingencnich tabulek?, tj. dil¢i
odpovédi na faktor vyznamnosti prace. Na faktor vyznamnosti prace

odpovédéli vsichni respondenti (70 zaméstnanctt).

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktort Data Hodné Malo |soucet
. Pocet 17 46 63
Vice

Procenta 8% 22% 30%
sy . Poclet 61 70 131
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 9% 33% 62%
Méné Pocet 2 14 16
Procenta 1% 7% 8%
Celkem pocet 80 130 210
Celkem procenta 38% 62% 100%

Tabulka 8. Souhrnnd kontingencni tabulka, zastoupenti faktoru vyznamnosti price. Data v poli , pocet”
predstavuji pocet odpovédi na otizky ¢. 7—¢. 9a. (zpracovdni autora)

Shledavame zde nasledujici informace:

o Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor vyznamnosti prace zastoupen
vice, ¢inni 30 %. Pfidemz 8 % zaméstnancti vnima tento faktor zastoupen
hodné, ale chce jej jesté vice zvysit, 22 % zaméstnanct jej chce zvysit, protoze

v soucasné dobé vnima faktor jako malo zastoupen.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi (diléich kontingencnich tabulek) na faktor
vyznamnosti prace, zaméstnanci preferuji zvyseni zastoupeni faktoru zejména
ve vnimané dulezitosti prace (29 %) a spolecenské prestize (26 %). Také zde
zaméstnanci preferuji zvySeni faktoru prevazné na zakladé jeho soucasného

malého zastoupeni.

Akcentaci hodnoty ve smyslu dalSiho zvySeni zastoupeni faktoru
vyznamnosti prace mtiZeme sledovat v oblasti vnimani dtileZitosti prace, kdy
chce 11 % zaméstnanci zvySeni faktoru, pfestoZe jej vnima jako hodné

zastoupen.

22 Dil¢i kontingendni tabulky 9.—11., viz pfiloha ¢. 2.
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Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otazek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru vyznamnosti
prace

moc v organizaci
spolecenska prestiz

dllezitost prace

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B faktor je v soucasnosti zastoupen hodné faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 8. Preference pro zvyseni zastoupent faktoru vyznamnosti price s detailem soucasného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor vyznamnosti prace zastoupen
méne, ¢inni 8 %. Priéemz 1 % zaméstnanci vnima tento faktor zastoupen
hodné a chce jeho zastoupeni nizsi, mame zde vSak 7 % zaméstnancti, ktefi

vnimaji faktor zastoupen malo a chtéji jej mit zastoupen jesté méné.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi na faktor vyznamnosti prace, zaméstnanci
preferuji sniZzeni zastoupeni faktoru zejména v oblasti moci (16 %), ktera byla
sledovdna moznosti zaméstnancti délat rozhodnuti, které by ovliviiovalo
pracovni zivot druhych zaméstnancti. Tito zaméstnanci pfedstavuji zadroven
akcentovanou hodnotu ve smyslu dalSiho sniZeni zastoupeni faktoru
vyznamnosti prace, nebot zaméstnanci preferuji snizeni zastoupeni faktoru,

prestoze jej vnimaji v soucasné dobé jako malo zastoupen.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otazek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.
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Preference pro snizeni zastoupeni faktoru vyznamnosti
prace

moc v organizaci [ R
spolecenska prestiz _
dlleZitost prace %

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

B faktor je v soucasnosti zastoupen malo # faktor je v soucasnosti zastoupen hodné

Graf 9. Preference pro sniZeni zastoupenti faktoru vyznamnosti prdce s detailem soucasného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru
vyznamnosti prace jako doposud, tj. mGZeme je oznacit za spokojené
zameéstnance, ¢inni 62 %. U 29 % zaméstnanci vychdzi spokojenost ze
skutecnosti, Ze vnimaji faktor vyznamnosti zastoupen hodné, u 33 %
zameéstnancli vychdzi spokojenost ze skutecnosti, Ze wvnimaji faktor
vyznamnosti prace zastoupen naopak malo. V analyze dat se zde setkdvdme
poprvé, kdy v souhrnné kontingencni tabulce, jenZ pracuje s pramérnymi

hodnotami, vychazi spokojenost z malo zastoupeného faktoru.

Na zakladé dil¢ich odpovédi zaméstnancti na faktor vyznamnosti prace, tato
spokojenost z mélo zastoupeného faktoru opét vychdzi z moci v organizaci
(47 %). Néasleduje spokojenost zaméstnanci z mélo zastoupeného faktoru
u spolecenské prestiZze (33 %). Vyrovnava se vSak téméf spokojenosti, jenz
naopak plyne z hodné zastoupeného faktoru ve spojitosti se spole¢enskou
prestizi (31 %). Poté jiz spokojenost zaméstnancti vychazi ze skutecnosti, kdy

je faktor vniman jako hodné zastoupen a vaze se k dilezitosti prace (37 %).

Spokojenost z rozdilné preferovaného zastoupeni vyznamnosti prace ndm dle

jednotlivych oblasti ukazuje nasledujici graf.
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Spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
vyznamnosti prace

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

faktor je v soucasnosti zastoupen hodné B faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 10. Spokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru vyznammosti price s detailem soucasného
zastoupenti faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru
vyznamnosti prace, tj. miizeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo
pfinejmensim jako potencidlné nespokojené, cinni 38 %. Nejvétsi
nespokojenost vychazi ze skutecnosti, kdy zaméstnanci vnimaji faktor

vyznamnosti prace zastoupen malo a chtéji jej vice (22 %).

Na zdkladé dilé¢ich odpovédi na faktor vyznamnosti prace, nespokojenost
zaméstnancli vychdzi zejména z jejich preferenci zvysit vnimani daleZitosti
prace z diivodu soucasného malého zastoupeni faktoru (29 %). Nasledovana
stejnymi preferencemi i sou¢asnym zastoupenim faktoru v oblasti spolecenské
prestize (26 %). Také nam zde vyrazné&ji zasahuje iopacna preference, tj.
snizeni zastoupeni faktoru, konkrétné v oblasti moci v organizaci (16 %),

prestoZe je v soucasné dobé vniman jako malo zastoupen.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych oblasti

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru nespokojenost vychazi.
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Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
vyznamnosti prace

7
-

moc v organizaci

spolecenska prestiz

dllezitost prace

A
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

| faktor je zastoupen hodné a chtéji jeSté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

Graf 11. Nespokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru vyznamnosti price s detailem soucasného

i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovdni autora)

Porovnani  spokojenosti  anespokojenosti  zaméstnanci s faktorem
vyznamnosti prace v jednotlivych oblastech ndm zobrazuje ndsledujici graf.
Z dtivodu prehlednosti grafu zde neni pouzit detail soucasného zastoupeni
faktoru, aby bylo mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Pfi¢iny tohoto
rozloZeni vychdzi z pfedchozich dvou bodi. Zde shledavame, Ze prestoze ve
vSech tfech oblastech pfevaZuje spokojenost zaméstnancti, v oblasti vnimané
dtileZitosti prace nedosahuje ani 60 %. Navic, jak bylo ukazano v pfedchozich
bodech, v oblasti spolecenské prestize stoji za zdroji spokojenosti témér
shodny podil zaméstnancti, ktefi vSak vnimaji opacné soucasné zastoupeni

faktoru.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
vyznamnosti prace

moc v organizaci

spolecCenska prestiz

dalezitost prace

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

podil spokojenych zaméstnancl M podil nespokojenych zaméstnancl

Graf 12. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem vyjznamnosti price (zpracovini autora)
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e Na otdzku DVO 3 , Jaké zastoupeni faktoru vyznamnosti price zaméstnanci
preferuji?”, muzZeme opét odpovédét, Ze vysoké, prestoZe vSak oproti
predchozim faktoriim zde neni rozdil tak markantni. Vysoké zastoupeni
faktoru vyznamnosti prace preferuje 59 % zameéstnanci oproti 41 %
zameéstnancli, ktefi preferuji nizké zastoupeni faktoru vyznamnosti prace.

Vysledky jsou prezentovany také v nasledujicim grafu.

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo , nizké”
zastoupeni faktoru vyznamnosti prace

zaméstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. -

zameéstnanci preferujici nizké zastoupeni f. _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

W faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni  # faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 13. Zaméstnanci preferujici , vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru vyznammnosti prdce
s detailem soucasného i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovani autora)

Ve vyzkumu byly sledovany tfi oblasti, které se podileji na utvareni
vyznamnosti prace, a tou je moc v organizaci, spole¢enska prestiz a dlileZitost
prace. Vykonavani vyznamné préce ptisobi dle Urbana (2017, s. 56) v kapitole
3.2 na intrinsickou motivaci zaméstnance. Také v pfipadé vyzkumu
v organizaci XY zaméstnanci preferuji spiSe vysoké zastoupeni faktoru
vyznamnosti prace (59 %). V soucasné dobé je s vysokym zastoupenim faktoru
smysluplnosti prace spokojeno 29 % zaméstnancti, kterd na zakladé dilcich
odpovédi vychdzi zejména zoblasti vnimané dulezitosti prace (37 %).
Zaméstnanci, u kterych mtizeme dle kapitoly 3.2 predpokladat, Ze zvySeni
vyznamnosti prdce by posilovala jejich motivaci amohla vést k vyssi
vykonosti a spokojenosti, pfedstavuji 30 %. Zaméstnanci jsou v uvedeném

grafu zndzornéni, ze faktor vnimaji jako ,zastoupen malo a chtéji vice”
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a ,zastoupen hodné achtéji jesté vice”. Predstavuji tak pro organizaci

neproménény potencial.

Na zdkladé predchoziho detailniho vhledu mtizeme konstatovat, Ze se jedna
o zvySeni vyznamnosti zejména v oblasti spolecenské prestize (33 %)
a vnimané dtileZitosti prace (40 %). Pravé vnimani diileZitosti prace, kterou Ize
dle Urbana (2017, s. 56) v kapitole 3.2 ovlivnit dostatecnym vysvétlovanim
dtilezitosti pracovnich ukolti zaméstnanciim, a tim podnécovat intrinsicky
motivované pracovni chovani, miiZeme oznacit za nejvyznamnéjsi oblast, jenz

lze v organizaci XY nejsnaze pozitivné ovlivnit.

Také zde mame znacny podil zaméstnanci (41 %), jenz preferuji nizké
zastoupenti faktoru vyznamnosti prace, kterd vychazi zejména ze spokojenosti
s malou vyznamnosti prace (33 %) Dle kapitoly 3.1 mtizeme fici, Ze pro tuto
znacnou ¢ast zaméstnanct neni vysoké zastoupeni faktoru vyznamnosti prace
motivujici. Na zakladé pfedchoziho detailniho vhledu miizeme konstatovat,
Ze spokojenost s malou vyznamnosti prace plyne z moci (47 %), spolecenské

prestize (33 %) i dtileZitosti prace (20 %).

Ovsem jak interpretovat potfebu snizeni moci u zaméstnancti, ktefi ji zaroven
vnimaji jako malo zastoupenou (16 %), je predmétem diskuze v kapitole 4.5.
Tato hodnota vybocuje z preferenci pro snizeni zastoupeni faktoru ve
sledovanych oblastech vyznamnosti prace, které jinak vykazovaly hodnoty od

0—3 %, a proto se ji dale zabyvam.

4.4.4 Faktor monotonie prace

Faktor monotonie prace byl sledovén v oblasti iikolové a pohybové. Ukolovou
monotonii predstavuji jednoduché opakujici se ikkoly a pohybovou monotonii
vykonavani nékolika malo stdle se opakujicich pohybt. Tyto oblasti byly

reprezentovany po jedné otazce a podotazce, konkrétné ¢. 10—¢. 11a.

81



10. Chtélla byste, aby se Vase price sklidala z jednoduchych a opakujicich se
pracovnich tikolii... (vice/ stejné jako doposud/ méné). 10a. V soucasné dobé se Vase

price sklada z jednoduchych a opakujicich se pracovni uikolii... (hodné/ mdlo)

11. Chtél/a byste, aby se Vase price sklddala z pracovnich tikolil, ktere by predstavovaly
pouze nékolik mdlo se opakujicich fyzickych pohybil... (vicel stejné jako doposud/
méné). 11a. V soucasné dobé se Vase prdce sklddd z pracovnich tikolii, které predstavuji

pouze nékolik mdlo se opakujicich fyzickych pohybii ... (hodné/ mdlo)

Vysledky faktoru monotonie prace nam shrnuje nasledujici kontingenéni
tabulka, ktera sdruzuje vystupy z dil¢ich kontingencnich tabulek?. Na faktor

monotonie neodpovédél 1 zaméstnanec, a to v obou otdzkach, které tento

faktor sleduji.
Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 9 2 11
Procenta 7% 1% 8%
- . Poclet 45 41 86
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 33% 30% 63%
Méné Pocet 20 21 41
Procenta 14% 15% 29%
Celkem pocet 74 64 138
Celkem procenta 54% 46% 100%

Tabulka 12. Souhrnnd kontingencni tabulka, zastoupeni faktoru monotonie prdce. Data v poli , pocet”
predstavuji pocet odpovédi na otdazky ¢. 10—¢. 11a. (zpracovdni autora)

Shledavame zde nasledujici informace:

o Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit faktor monotonie prace zastoupen
vice, ¢inni 8 %. Pfi¢emz 7 % zaméstnancd vnima tento faktor zastoupen hodné,
ale chce jej jesté vice zvysit, pouhé 1 % zameéstnancti jej chce zvysit, protoze

v soucasné dobé vnima faktor jako malo zastoupen.

Na zakladé dil¢ich odpovédi na faktor monotonie prace, zaméstnanci preferuji

zvySeni zastoupeni faktoru zejména v oblasti pohybové monotonie, prestoze

2 Dil¢i kontingenéni tabulky 13.—14., viz pfiloha €. 2.
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jej vnimaji jako hodné zastoupen (11 %). Pfestavuji tak i akcentovanou
hodnotu faktoru monotonie prace ve smyslu dalsiho zvySeni zastoupeni

faktoru.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru monotonie
prace

ukolova monotonie _

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

B faktor je v soucasnosti zastoupen hodné faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 14. Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru monotonie prdce s detailem soucasného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancy, ktefi chtéji mit faktor monotonie prace zastoupen
méne, ¢inni 29 %. Pficemz 14 % zaméstnancti vnima tento faktor zastoupen

hodné achce jeho zastoupeni niz$i, 15 % zameéstnancti vnimaji faktor

zastoupen malo a chtéji jej mit zastoupen jesté méné.

Na zakladé dil¢ich odpovédi na faktor monotonie prace zaméstnanci preferuji
snizeni faktoru podobné jak v ukolové, tak pohybové monotonii. Tyto

preference vychdazeji i z obdobné vnimaného soucasného zastoupeni faktoru.

Akcentovanou hodnotu ve smyslu dalSiho sniZzeni zastoupeni faktoru
monotonie miZeme sledovat u tkolové monotonie, kdy 16 % zaméstnanct
preferuje sniZeni zastoupeni faktoru, pfestoze jej vnima v soucasné dobé jako
malo zastoupen. Jak jiz bylo popsano vysSe, hodnoty vsSak zde dosahuji

minimalnich rozdila.
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Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych oblasti

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Preference pro snizeni faktoru monotonie prace

tkolova monotonie U//////////%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

M faktor je v soucasnosti zastoupen malo # faktor je v soucasnosti zastoupen hodné

Graf 15. Preference pro sniZeni zastoupeni faktoru monotonie price s detailem soucasného zastoupent
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru monotonie
prace jako doposud, tj. miizeme je oznacit za spokojené zameéstnance, ¢inni
63 %. Tato spokojenost vychadzi obdobné u zaméstnancti, ktefi vnimaji faktor
monotonie zastoupen hodné (33 %), jako u zaméstnanct, ktefi vnimaji faktor

monotonie prace zastoupen naopak malo (30 %).

Na zdkladé dil¢ich odpovédi zaméstnancti na faktor monotonie prace, tato
spokojenost prevazuje z hodné zastoupeného faktoru u tikolové monotonie
(42 %), nasledovana spokojenosti z malo zastoupeného faktoru u pohybové
monotonie (35 %). Mame zde tedy 42 % zaméstnancti, ktefi jsou spokojeni
s tim, Ze maji hodné monotdnni praci skladajici se z jednoduchych pracovnich
ukolt. JelikoZ je tato hodnota oproti poznatktim v kapitole 3.3 prekvapiva
ajak uvidime pfi analyze faktoru rozmanitosti prace do zna¢né miry si i
odporujici, je moznému vykladu tohoto stavu vénovadna cast diskuze

v kapitole 4.5.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych oblasti

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.
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Spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
monotonie prace

pOhybOVé monotonie _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

faktor je v soucasnosti zastoupen hodné B faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 16. Spokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru monotonie price s detailem soucasného
zastoupent faktoru (zpracovdini autora)

e Podil zaméstnancii, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru monotonie
prace, tj. miizeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo pfinejmensim
jako potencidlné nespokojené, ¢inni 37 %. Nejvétsi nespokojenost vychazi ze
skutecnosti, kdy zaméstnanci preferuji sniZeni zastoupeni faktoru monotonie
(29 %), jenz vychazi obdobné jak z hodné zastoupeného faktoru (14 %), tak

z malo zastoupeného faktoru (15 %).

Na zdkladé dil¢ich odpovédi na faktor monotonie prace, nespokojenost
zaméstnancli vychdzi z podobnych preferenci i soucasného zastoupeni
faktoru jak v ukolové, tak pohybové monotonii, tj. zaméstnanci preferuji
snizeni monotonie v obou pfipadech. U pohybové monotonie jsou vsak vice
zastoupené preference pro zvyseni faktoru monotonie, zejména akcentovanou
hodnotou ve smyslu dalsiho zvySeni zastoupeni faktoru (11 %), diky niZ je

nespokojenost v pohybové monotonii vyssi.
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Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
monotonie prace

Ukolova monotonie y////////////////_
pohybova monotonie _ W////////_

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné H faktor je zastoupen malo a chtéji jeSté méné

Graf 17. Nespokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru monotonie price s detailem soucasného

i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovini autora)

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancti s faktorem monotonie
prace podle jednotlivych oblasti ndm zobrazuje nasledujici graf. Z diivodu
prehlednosti grafu zde neni pouZzit detail soucasného zastoupeni faktoru, aby
bylo mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Pfi¢iny tohoto rozlozeni
vychazi z ptfedchozich dvou bodt. Zde shleddvame, Ze jak v oblasti ikkolové,
tak pohybové monotonie pfevazuji spokojeni zaméstnanci. V predeslych
bodech vsak bylo ukazano, Ze za zdroji spokojenosti stoji podobné podily

zaméstnancti, ktefi vSak vnimaji opacné soucasné zastoupeni faktoru.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
monotonie prace

ukolova monotonie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

podil spokojenych zaméstnanct M podil nespokojenych zaméstnancl
Graf 18. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem monotonie price (zpracovini autora)
Na otazku DVO 4 ,Jaké zastoupeni faktoru monotonie prdce zaméstnanci
preferuji?”, mtizeme fici, ze nizké. Nizké zastoupeni faktoru monotonie prace

preferuje 59 % zaméstnancti oproti 41 % zaméstnancti, ktefi preferuji vysoké
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zastoupeni faktoru monotonie. Vysledky jsou prezentovany takeé

v nasledujicim grafu.

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké“
zastoupeni faktoru monotonie prace

zameéstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. .

zaméstnanci preferujici nizké zastoupeni f. U/%
2

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70%

B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice W faktor je zastoupen malo a chtéji jeSté méné

B faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni % faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 19. Zaméstnanci preferujici ,, vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru monotonie price s detailem
soucasného i preferovaného zastoupent faktoru (zpracovini autora)

V teoretické ¢asti prace v kapitole 3.3 se setkdvame prevazné s negativnim
pohledem na monotonii prace, coz dokldda i vyzkumu v organizaci XY, kde
zameéstnanci v souladu s teoretickou ¢asti prace preferuji nizké zastoupeni
faktoru. Avsak podil zaméstnancti, ktefi preferuji vysoké zastoupeni faktoru

monotonie prace (41 %), je nanejvyse prekvapujici.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi na faktor monotonie mtizeme konstatovat, Ze
tato prekvapujici vysokd preference vychazi pfedevsim ze spokojenosti
s vysokym zastoupenim faktoru u tikolové monotonie (42 %), kterou dle
kapitoly 3.3 predstavuji jednoduché opakujici se pracovni ukoly. Kollarik
(1986, s. 129) vSak poukazuje na zaméstnance, jimZ monoténnost prace
vyhovuje a kterou by predstavovala pravé skupina zaméstnancii preferujici
vysoké zastoupenti faktoru, ve které je dokonce 11 % zameéstnancti, ktefi chtéji
mit faktor zastoupen jesté vice. Pfredstavuji tak akcentovanou hodnotu faktoru
monotonie prace ve smyslu jejtho dalsiho zvyseni konkrétné u monotonie

pohybové.
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Prevazuje vsak skupina zaméstnanct (59 %), ktefi monotonii prace vnimaji
negativné, nebot preferuji nizké zastoupeni faktoru. Dle kapitoly 3.3
monotonie prace pfinasi nejen pocity nudy a tinavy, ale pfedstavuje zvySenou
psychickou zatéz, kterd muze v nékterych pripadech vyvolavat i nejriiznéjsi
psychické potize. V ptipadé vyzkumu v organizaci XY se objevil pomérné
vysoky podil zaméstnanci (15 %), ktefi chtéji faktor monotonie prace
minimalizovat. V uvedeném grafu jsou znazornéni, Ze vnimaji faktor
»zastoupen malo a chtéji jeSté méné” a pfedstavuji akcentovanou hodnotu ve

smyslu dalsiho sniZeni zastoupeni faktoru.

Snizkym zastoupenim faktoru je spokojeno 30 % zaméstnanc. 29 %
zaméstnanci predstavuje podil, jenZ nemd dostatecné uspokojeno
preferované nizké zastoupeni faktoru a pfedstavuji tak neproménény
potencidl organizace. Tito zaméstnanci jsou v uvedeném grafu zndzornéni tak,
ze zminény faktor vnimaji jako ,, zastoupen hodné a chtéji méné” a ,, zastoupen
malo a chtéji jesté méné”. Na zakladé predchoziho detailniho vhledu miizeme
konstatovat, Ze zaméstnanci chtéji sniZit zastoupeni faktoru obdobné jak
u monotonie ukolové (30 %), tak monotonie pohybové (28 %). Pro
zaméstnance preferujici nizké zastoupeni faktoru monotonie prace je

v souladu s kapitolou 3.4 motivujici rozmanitost prace.

Jak jsem jiz naznacila vyse, zjisténé preference ve prospéch monotonie prace,
které pfestoze byly zaznamendny u mensiho podilu zaméstnancd, tak jejich
vySe budi pozornost, do jisté miry rozporuje nasledné sledovany faktor
rozmanitosti prace. Rozmanitost prace je opakem monotonie prace, a prestoze
neni mozné urcit hranici mezi rozmanitosti a monoténnosti prace, hodnoty by
mély byt v prevazujici mife u zaméstnancti naméfeny zrcadlové pievracené.
Dtivodem, proc jsem se rozhodla sledovat oba faktory (jak jsem jiZ popsala
v kapitole 3.4), je ,zachytit” zaméstnance, jimz monotonie prace opravdu

vyhovuje. V organizaci XY by zaméstnance, kterym monotonie jednoznacéné
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vyhovuje, mohlo predstavovat 7 %, ktefi jsou v grafu zndzornéni jako , maji
hodné a chtéji vice”. Situaci nam bliZe rozkryje nasledujici faktor a diskuze

v kapitole 4.5.

4.4.5 Faktor rozmanitosti prace

Faktor rozmanitosti prace byl sledovan v oblasti rtiznorodosti pracovnich
ukold, rtiznorodosti pracovnich postuptli a moznosti vyuZzivat rtizné pracovni
zatizeni ¢i nastroje. Tyto oblasti byly reprezentovdny po jedné otazce
a podotdzce v kazdé oblasti, konkrétné ¢. 12—¢. 14a. Vysledky faktoru
monotonie prace nam shrnuje nasledujici kontingenc¢ni tabulka, ktera sdruzuje
vystupy z dil¢ich kontingencnich tabulek?. Na faktor rozmanitosti prace

neodpovédél 1 zaméstnanec, konkrétné na otazku ¢. 14.

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
. Pocet 14 27 41
Vice
Procenta 7% 13% 20%
Pocet 106 42 148
Stejné jako doposud (spokojenost) oce
Procenta 51% 19% 70%
. Pocet 14 6 20
Méneé
Procenta 7% 3% 10%
Celkem pocet 134 75 209
Celkem procenta 65% 35% 100%

Tabulka 15. Souhrnnd kontingencni tabulka, zastoupent faktoru rozmanitosti prdce. Data v poli , pocet”
predstavuji pocet odpovédi na otdzky ¢. 12 —¢. 14a. (zpracovdni autora)

Shledavame zde nasledujici informace:

o Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor rozmanitosti prace zastoupen
vice, ¢inni 20 %. PficemZ 7 % zaméstnanci vnima tento faktor zastoupen
hodné, ale chce jej jesté vice zvysit, 13 % jej chce zvysit, protoZe v soucasné

dobé vnima faktor jako malo zastoupen.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi na faktor rozmanitosti prace, zaméstnanci

preferuji zvySeni zastoupeni faktoru zejména v oblasti rozmanitosti

24 Dil¢i kontingendni tabulky 16.—18., viz pfiloha €. 2.
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pracovnich kol (29 %). Tento podil predstavuji vice zaméstnanci, ktefi chtéji
faktor rozmanitosti prace zvysit, protoZe jej vnimaji jako malo zastoupen
(16 %), avSak s malym rozestupem nasleduji zaméstnanci, ktefi chtéji faktor
rozmanitosti prace zvysit, pfestoze jej vnimaji jako hodné zastoupen (13 %).
Téchto 13 % zameéstnanct predstavuji akcentovanou hodnotu faktoru
rozmanitosti prace ve smyslu dalSiho zvySeni zastoupeni faktoru. Poté
nasleduji zaméstnanci, jenz preferuji zvyseni zastoupeni faktoru pfevazné
ze soucasné malého zastoupeni faktoru, i v dalSich oblastech rozmanitosti

prace, pticemz rozdil hodnot je minimalni.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Preference pro zvyseni zastoupeni faktoru rozmanitosti
prace

rozmanitost pracovnich ukolt _

rozmanitost pracovnich postup -

rozmanitost pracovniho zafizeni ¢i néstrojl -

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B faktor je v soucasnosti zastoupen hodné faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 20. Preference pro zvySeni zastoupeni faktoru rozmanitosti prdce s detailem souc¢asného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor rozmanitosti prace zastoupen
méné, ¢inni 10 %. Pricemz 7 % zameéstnancii vnima tento faktor zastoupen
hodné a chce jeho zastoupeni niZsi, 3 % zaméstnancti vnimaji faktor zastoupen

malo a chtéji jej mit zastoupen jesté méné.

Na zakladé dilé¢ich odpovédi na faktor rozmanitosti prace zaméstnanci
preferuji sniZeni faktoru nejvice u rozmanitosti pracovnich postupt (10 %),
kdy jej vnimaji jako hodné zastoupen. Akcentované hodnoty ve smyslu jesté

vétsitho snizeni zastoupeni faktoru rozmanitosti prace predstavuji jen 4 %
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zameéstnancti, ktefi tyto preference udavaji u pouzivani rtiznych pracovnich
zafizeni nebo nastroji a nasledovani 3 % zaméstnanci, ktefi tyto preference

uddvaji u riznorodych pracovnich tkola.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otazek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Preference pro snizeni zastoupeni faktoru rozmanitosti
prace
rozmanitost pracovnich dkolt |
rozmanitost pracovnich postuptl [
rozmanitost pracovniho zatizeni ¢inastroj¢ | NENGKGTzNE i

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12%

M faktor je v soucasnosti zastoupen malo % faktor je v soucasnosti zastoupen hodné

Graf 21. Preference pro sniZeni zastoupent faktoru rozmanitosti prdce s detailem soucasného zastoupeni
faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancd, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru
rozmanitosti prace jako doposud, tj. mizeme je oznacit za spokojené
zaméstnance, ¢inni 70 %. U vétSiny téchto zaméstnancti vychazi spokojenost
ze skutecnosti, Ze maji faktor rozmanitosti prace v soucasné dobé zastoupen
hodné (51 %). U vyrazné mensiho podilu zaméstnancti vychazi spokojenost ze
skutecnosti, Zze maji faktor rozmanitosti prace v soucasné dobé zastoupen

naopak malo (19 %).

Na zdkladé dil¢ich odpovédi zaméstnancti na faktor rozmanitosti prace, tato
spokojenost vychazi zejména z hodné zastoupeného faktoru ve vsech tfech
oblastech. Konkrétné rozmanitosti pracovnich ukolt (54 %), rozmanitosti
pracovnich postupti (52 %) i pouZzivani riiznych pracovnich zafizeni a nastrojt
(47 %). S mirnym odstupem vsak nasleduji zameéstnanci, jejichz spokojenost
plyne zmalo zastoupeného faktoru u rozmanitosti pracovnich nastrojii

a zatizeni (33 %).
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Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
rozmanitosti prace

rozmanitost pracovnich ukold -
rozmanitost pracovnich postup _
rozmanitost pracovniho zafizeni ¢i nastroju _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

faktor je v soucasnosti zastoupen hodné M faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 22. Spokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru rozmanitosti prdce s detailem soucasného
zastoupenti faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru
rozmanitosti préace, tj. miiZeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo
pfinejmensim jako potencidlné nespokojené, <cinni 30 %. Nejvétsi
nespokojenost vychazi ze skutecnosti, kdy zaméstnanci chté&ji zvysit
zastoupeni faktoru rozmanitosti prace (20 %), jenz vychazi zejména z malo

zastoupeného faktoru (13 %).

Na zdkladé dil¢ich odpovédi zaméstnanct na faktor rozmanitosti prace,
nachdzime jemnéjsi rozliSeni nespokojenosti, jenZ vychdazi z preferenci pro
zvySeni, ale také sniZeni zastoupeni faktoru. Preferované zvyseni zastoupeni
faktoru vychazi jednak zmalo zastoupeného faktoru u rozmanitosti
pracovniho ukolu (16 %) apracovniho postupu (13 %), tak zhodné
zastoupeného faktoru u rozmanitosti pracovnich tkold (13 %). Preferované
snizeni zastoupeni faktoru vychdzi zhodné zastoupeného faktoru
u rozmanitosti pracovnich postuptt (10 %). Mame zde tedy obdobné velké
podily zaméstnancti, ktefi vSak vykazuji naprosto opacné preference. Pfesto
viak musime konstatovat, Ze prevazuji preference ve prospéch zvyseni

rozmanitosti prace.
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Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.

Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
rozmanitosti prace

rozmanitost pracovnich tkold _ W
rozmanitost pracovnich postupt - W
rozmanitost pracovniho zafizeni a nastroju - %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné W faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

Graf 23. Nespokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru rozmanitosti price s detailem soucasného

i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovini autora)

Porovnani  spokojenosti  anespokojenosti zaméstnanci s faktorem
rozmanitosti prace podle jednotlivych oblasti ndm zobrazuje nasledujici graf.
Z dtvodu prehlednosti grafu zde neni pouzit detail soucasného zastoupeni
faktoru, aby bylo mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Pfi¢iny tohoto
rozlozeni vychazi z pfedchozich dvou bodtd. Zde shledavame, Ze ve vSech

oblastech faktoru rozmanitosti prace prevazuje spokojenost zaméstnanct.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
rozmanitosti prace

rozmanitost pracovnich ukol

rozmanitost pracovnich postupt

rozmanitost pracovniho zafizeni a nastroju

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
podil spokojenych zaméstnanct B podil nespokojenych zaméstnancl
Graf 24. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem rozmanitosti price (zpracovdni autora)

e Na otazku DVO 5 ,Jaké zastoupeni faktoru rozmanitosti price zaméstnanci

preferuji?”, mtZeme jednoznacné fici, Ze vysoké. Vysoké zastoupeni faktoru
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rozmanitosti prace preferuje 71 % zaméstnancti oproti 29 % zaméstnancti, ktet1
preferuji nizké zastoupeni faktoru rozmanitosti prace. Vysledky jsou

prezentovany také v nasledujicim grafu.

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo , nizké“
zastoupeni faktoru rozmanitosti prace

zameéstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. -

zameéstnanci preferujici nizké zastoupeni f. m:f
2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni % faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 25. Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru rozmanitosti prdce
s detailem soucasného i preferovaného zastoupent faktoru (zpracovdini autora)

JiZ z tohoto prehledu je zfejmé, Ze se ndm prolind jista ¢ast zaméstnanci (12 %)
ve faktorech monotonie a rozmanitosti prace, tj. tento podil zaméstnancti
odpovédél shodné ve smyslu preferovaného vysokého zastoupenti jak faktoru
monotonie, tak faktoru rozmanitosti. Tato ,,Sed4 zona” je pfedmétem diskuze
v kapitole 4.5. Na vySe uvedeném grafu nam vsSak vystupuje podil
zameéstnancli, ktefi ndm nejprve pomahaji vyjasnit si predstavu
o zaméstnancich, jimZ monotonie prace jednoznacéné vyhovuje. Jedna se 0 3 %
zaméstnancti, ktefi vnimaji faktor rozmanitosti zastoupen ,, malo a chtéji jej

jesté méné”, blize vySe uvedeny graf.

Na zdkladé dil¢ich odpovédi na faktor rozmanitosti, preference
,herozmanitosti” neboli monotonie vychazi témer shodneée
z oblasti rliznorodych pracovnich tkolt (3 %) artaznorodych pracovnich
zatizeni ¢i nastroji (4 %). Pokud sloucime akcentované hodnoty ve faktoru

monotonie (ve smyslu dalSiho zvySeni zastoupeni faktoru) a rozmanitosti
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prace (ve smyslu dal$iho sniZeni zastoupeni faktoru), pak by monotonie prace

jednoznacné vyhovovala v rozmezi 3 — 7 % zaméstnancti.

Vratme se k faktoru rozmanitosti prace. Dle kapitoly 3.4 jsou prace vyznacujici
se vysokou mirou rozmanitosti povazovany za podnétné, protoze se pfi nich
vyuziva vsech znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnance. Také v pripadé
vyzkumu v organizaci XY zaméstnanci preferuji vysoké zastoupeni faktoru
rozmanitosti prace (71 %). V soucasné dobé je s vysokym zastoupenim faktoru
rozmanitosti prace spokojeno 51 %, ktera na zdkladé predchoziho detailniho
vhledu, vychazi obdobné ze vSech oblasti rozmanitosti prace, tj. riznorodych
pracovnich tukold (54 %), rGznorodych pracovnich postupt (52 %),
rtiznorodych pracovnich zafizeni anastrojiit (47 %). 20 % zaméstnanct
predstavuji podil, jenzZ nemda dostatecné uspokojeno preferované vysoké
zastoupeni faktoru rozmanitosti prace a predstavuji tak pro organizaci
neproménény potencidl. Tito zaméstnanci jsou v uvedeném grafu znazornéni
tak, Ze zminény faktor vnimaji jako ,zastoupen malo a chtéji vice”
a ,zastoupen hodné achtéji jesté vice”. Dle predchozi analyzy by tito
zaméstnanci, v souladu s kapitolou 3.4, méli povazovat praci za vice
podnétnou zvySenim zastoupeni faktoru zejména v oblasti rtiznorodosti

pracovnich tkold (16 %).

4.4.6 Faktor zajimavosti prace
Nyni se zaméfime na vyhodnoceni faktoru zajimavosti prace, ktery byl

sledovan otdzkou a podotazkou ¢. 15—¢. 15a.

15. Chtél/a byste, aby se Vase price skladala z pracovnich tikolii, které by opakované
vzbuzovaly Vasi pozornost ... (vice/ stejné jako doposud/ méné). 15 a. V soucasné dobé
se Vase prdce sklada z pracovnich uikolii, které opakované vzbuzuji Vasi pozornost ...

(hodné/ malo).
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Vysledky ndm zobrazuje nasledujici kontingencni tabulka. Jelikoz byl tento
faktor reprezentovdn jednou otazkou a podotdzky, data v poli ,pocet”
predstavuji pocet zaméstnancti, ktery je shodny s poctem odpovédi. Na
otazku sledujici faktor zajimavosti prace odpovédeéli vSichni zaméstnanci.

Vzhledem k tomu, Ze vyklad vysledkti vychazi z jedné dvojice otazek, je

prizptisoben i pocet grafti.

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
, Pocet 5 9 14
Vice
Procenta 7% 13% 20%
Pocet 36 15 51
Stejné jako doposud (spokojenost) oce
Procenta 52% 21% 73%
L Pocet 4 1 5
Méneé
Procenta 6% 1% 7%
Celkem pocet 45 25 70
Celkem procenta 64% 36% 100%

“

Tabulka 19. Kontingencni tabulka, zastoupeni faktoru zajimavosti price. Data v poli ,pocet
predstavuje pocet zaméstnancii (zpracovini autora)

Shledavame zde nasledujici informace:

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit faktor zajimavosti prace zastoupen
vice, ¢inni 20 %. PfiéemZ 7 % zaméstnanci vnima tento faktor zastoupen
hodné, ale chtéji jej jesté vice zvysit a predstavuji tak zdroven akcentovanou
hodnotu ve smyslu dalsitho zvySeni zastoupeni faktoru zajimavosti prace.
13 % zaméstnancti jej chce zvysit, protoze v soucasné dobé vnima faktor jako
malo zastoupen.

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor zajimavosti prace prekvapivé
zastoupen méné, ¢inni 7 %. V tomto pfipadé 6 % zaméstnanci vnima tento
faktor zastoupen hodné a chtéji jeho zastoupeni nizsi, 1 % zaméstnancti vnima
faktor zastoupen malo a chtéji jej mit zastoupen jesté méné.

e Podil zameéstnanct, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru
zajimavosti prace jako doposud, tj. mlizeme je oznacit za spokojené

zameéstnance, ¢inni 73 %. U vétSiny téchto zaméstnancli vychazi spokojenost
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ze skutecnosti, Ze maji faktor zajimavosti prace zastoupen hodné (52 %),
u mensiho podilu zaméstnancti vychazi spokojenost ze skutecnosti, Ze maji
faktor zajimavosti prace v soucasné dobé zastoupen naopak malo (21 %).

e Podil zaméstnanc, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru zajimavosti
prace, tj. miizeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo pfinejmensim
jako potencidlné nespokojené, ¢inni 27 %. Nejvétsi nespokojenost vychazi ze
skutecnosti, kdy zaméstnanci chtéji zvySeni faktoru zajimavosti prace, protoze

jej vnimaji jako malo zastoupen (13 %).

Porovnani  spokojenosti  anespokojenosti zaméstnanci s faktorem
odpovédnosti, jenz vychdzi z pfedchozich dvou bodd, ndm zobrazuje
nasledujici graf. JelikoZ byl tento faktor reprezentovan jednou dvojici otazky
a podotazky, je zobrazen také detail soucasného i preferovaného zastoupeni
faktoru, a presto je mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Miizeme
konstatovat, ze prevazuji spokojeni zaméstnanci, u nichz vychazi spokojenost
zejména ze skutecnosti, Ze maji faktor zajimavosti prace v soucasné dobé

zastoupen hodné.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
zajimavosti prace

podil spokojenych zaméstnancl _
podil nespokojenych zaméstnancl - %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni
B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné W faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

Graf 26. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem zajimavosti price s detailem soucasného i
preferovaného zastoupenti faktoru (zpracovini autora)

Na otazku DVO 6 ,Jaké zastoupeni faktoru zajimavosti price zaméstnanci
preferuji?”, miizeme jednoznacné odpovédét, ze vysoké. Vysoké zastoupeni

faktoru zajimavosti prace preferuje 72 % zaméstnancti oproti 28 %
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zameéstnanctli, ktefi preferuji nizké zastoupeni faktoru zajimavosti prace.

Vysledky jsou prezentovany také v nasledujicim grafu.

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo , nizké“
zastoupeni faktoru zajimavosti prace

zameéstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. -

zaméstnanci preferujici nizké zastoupeni f. ﬁ

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

H faktor je zastoupen hodné a chtéji jeSté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice B faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni  # faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 27. Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru zajimavosti price
s detailem soucasného i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovini autora)

Faktor zajimavosti prace je v kapitole 3.5 zdliraznovan nejen odbornymi
autory, ale také samotnymi zaméstnanci, ktefi jej v pfedchozim vyzkumu fadi
na predni pficky faktort utvarejici jejich pracovni spokojenost. Také v pripadé
vyzkumu v organizaci XY vidime jednozna¢né preferovani vysokého
zastoupeni faktoru (72 %). V soucasné dobé je s vysokym zastoupenim faktoru
zajimavosti prace spokojeno 52 % zaméstnanci. 20 % zaméstnanchi
predstavuji podil, jenz nemd dostatecné uspokojeno preferované vysoké
zastoupeni faktoru zajimavosti prace a pfedstavuji tak dle kapitoly 3.5 pro
organizaci neproménény potencidl. Tito zaméstnanci jsou v uvedeném grafu
znadzorneéni tak, Ze zminény faktor vnimaji jako ,,zastoupen malo a chtéji vice”

a ,zastoupen hodné a chtéji jesté vice”.

Také zde mame podil zaméstnancti (28 %), jenZz preferuji nizké zastoupeni
faktoru zajimavosti prace. V soucasné dobé je s nizkym zastoupenim faktoru
spokojeno 21 % zaméstnancti, o nichz bychom mohli fici, Ze jsou spokojeni
s nezajimavou praci. Pfekvapivé jsou preference nizsiho zastoupeni faktoru

zajimavosti prace, kdy faktor vnimaji jako hodné zastoupen (6 %). Tito
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zameéstnanci jsou v uvedeném grafu zndzornéni tak, Ze zminény faktor
vnimaji jako ,zastoupen hodné a chtéji méné”. V tomto vyzkumu jsem se
snazila postihnout zajimavost prace, jenz by dle kapitoly 3.5 ukazovala na
pfitomnost motivace skrze vyvoldvany zdjem u zaméstnance. Z dtivodu
téchto prekvapivych preferenci pro snizeni zastoupeni faktoru, jsou zjisténé

hodnoty pfredmétem diskuze v kapitole 4.5.

Zajimavosti prace je dle kapitoly 3.5 vysoce individudlni a tvofena mnohymi
hledisky, obdobné jako nésledujici faktor smysluplnosti prace, proto zde
vyvstava dulezitost role manazera ajeho znalosti motivacni struktury

podfizenych zaméstnancd.

4.4.7 Faktor smysluplnosti prace

Poslednim sledovanym faktorem byla smysluplnost prace, ktera byla
sledovdna v oblasti napliiovani hodnot zaméstnance akomplexnosti
pracovniho ukolu. Tyto oblasti byly reprezentovany po jedné otdzce

a podotazce, konkrétné ¢. 16 —¢. 17a.

16. Chtél/a byste, aby price napliiovala Vase hodnoty... (vice/ stejné jako doposud/

méné). 16a.V soucasné dobé napliuje price Vase hodnoty... (hodné/ mdlo)

17. Chtélla byste, aby vysledkem Vasi prdce byl celek, ktery Vim ddvd smysl... (vice/
stejné jako doposud/ méné). 17a. V soucasné dobé je vysledkem Vasi price celek, ktery

Viam ddvd smysl... (hodné/ mdlo).

Vysledky faktoru smysluplnosti prace ndm shrnuje nasledujici kontingencni
tabulka®, ktera sdruzuje vystupy z dil¢ich kontingencnich tabulek. Na faktor

smysluplnosti prace odpoveédéli vSichni zaméstnanci.

% Dil¢éi kontingendni tabulky 21.—22.,, viz pfiloha €. 2.
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Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
, Pocet 17 37 54
Vice

Procenta 12% 26% 38%
. . Poclet 76 9 85
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 549% 6% 61%
Ména Pocet 1 1
Procenta 0,7% 0,7%
Celkem pocet 93 47 140
Celkem procenta 66% 34% 100%

Tabulka 20. Souhrnnd kontingencni tabulka, zastoupeni faktoru smysluplnosti prdce. Data v poli
,pocet” predstavuji pocet odpovédi na otizky ¢. 12 —¢. 14a. (zpracovdni autora)

Shledavame zde nasledujici informace:

e Podil zaméstnanct, ktefi chtéji mit faktor smysluplnosti prace
zastoupen vice, ¢inni 38 %. Pficemz 12 % zaméstnancti vnima tento faktor
zastoupen hodné, ale chce jej jesté vice zvysit, 26 % zameéstnancii jej chtéji

zvysit, protoZe v soucasné dobé vnimaji faktor jako malo zastoupen.

Na zakladé dil¢ich odpovédi zaméstnancti na faktor smysluplnosti prace,
zaméstnanci preferuji zvySeni zastoupeni faktoru obdobné jak v oblasti
napliiovani hodnot zaméstnance (27 %), tak komplexnosti pracovniho tikolu

(26 %), kdy je v obojim ptipadé faktor vniman jako malo zastoupen.

Akcentovanou hodnotu ve smyslu dalSiho zvySovani faktoru predstavuje
16 % zaméstnancti, ktefi chtéji zvySovani faktoru v oblasti komplexnosti

pracovniho tikolu, pfestoze jej vnimaji jako hodné zastoupen.

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otazek

i z jakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji.
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Zaméstnanci preferujici zvySeni faktoru smysluplnosti
prace

naplnovani hodnot zaméstnance

komplexnost pracovniho ukolu _

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W faktor je v soucasnosti zastoupen hodné faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 28. Zaméstnanci preferujici zvyseni zastoupeni faktoru smysluplnosti price s detailem soucasného
zastoupenti faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancd, ktefi chtéji mit faktor smysluplnosti prace
zastoupen mén¢, ¢inni pouhych 0,7 %. Kdy pouze jediny zaméstnanec
u otazky komplexnosti pracovniho tikolu vnima tento faktor zastoupen malo
a chce jeho zastoupeni jesté nizsi. Predstavuje tak zaroven akcentovanou,
avSak zanedbatelnou hodnotu ve smyslu dalSiho snizeni zastoupeni faktoru
smysluplnosti prace. Z divodu této zanedbatelné hodnoty neni pfipojen graf.

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji mit stejné zastoupeni faktoru
smysluplnosti prace jako doposud, tj. mGZeme je oznacit za spokojené
zaméstnance, ¢inni 61 %. U naprosté vétSiny téchto zaméstnanct vychdzi
spokojenost ze skutecnosti, Ze maji faktor smysluplnosti prace v soucasné
dobé zastoupen hodné (54 %) u minimalniho podilu zaméstnancti vychazi
spokojenost ze skutecnosti, Ze maji faktor smysluplnosti prace v soucasné

dobé zastoupen naopak malo (6 %).

Na zakladé diléich odpovédi zaméstnancti na faktor smysluplnosti prace, tato
spokojenost vychazi shodné z hodné zastoupeného faktoru jak v napliiovani

hodnot zaméstnance (54 %), tak komplexnosti pracovniho tukolu (54 %).

Blize nasledujici graf, ktery zobrazuje rozpad dle jednotlivych otdzek
i zjakého soucasného zastoupeni faktoru preference vychazeji (osa

s procentualnimi hodnotami je vyobrazena az od 48 %)
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Spokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
smysluplnosti prace

komplexnost pracovniho ukolu -

48% 50% 52% 54% 56% 58% 60% 62% 64% 66%

faktor je v soucasnosti zastoupen hodné M faktor je v soucasnosti zastoupen malo

Graf 29. Spokojenost se stdvajicim zastoupenim faktoru rozmanitosti price s detailem soucasného
zastoupenti faktoru (zpracovdni autora)

e Podil zaméstnancti, ktefi chtéji zménu v zastoupeni faktoru
smysluplnosti prdace, tj. miizeme je oznacit za nespokojené zaméstnance nebo
pfinejmensim jako potencidlné nespokojené, ¢inni 38,7 %. Predstavuji je
zejména zaméstnanci, ktefi preferuji zvySeni =zastoupeni faktoru
smysluplnosti prace (38 %) a jiz zminény jeden zaméstnanec, ktery preferuje
snizeni zastoupeni faktoru (0,7 %). Grafické zobrazeni je tedy prakticky

totozné s grafem ¢. 28.

Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru
smysluplnosti prace

napliovani hodnot zaméstnance

komplexnost pracovniho ukolu _ I

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

B faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice # faktor je zastoupen malo a chtéji vice

# faktor je zastoupen hodné a chtéji méné H faktor je zastoupen malo a chtéji jeSté méné

Graf 30. Nespokojenost se stavajicim zastoupenim faktoru smysluplnosti préce s detailem soucasného i
preferovaného zastoupenti faktoru (zpracovini autora)

Porovnani  spokojenosti  anespokojenosti zaméstnanci s faktorem
smysluplnosti prace podle jednotlivych oblasti ndm zobrazuje nasledujici graf.

Z davodu prehlednosti grafu zde neni pouZit detail soucasného zastoupeni
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faktoru, aby bylo mozné jednoduse posoudit stav v organizaci. Pfi¢iny tohoto
rozlozeni vychdzi z pfedchozich dvou bodd. Zde shleddvame, Ze v obou
oblastech faktoru smysluplnosti prace prevaZzuje spokojenost zaméstnanct,

ktera se pohybuje kolem 60 %.

Porovnani spokojenosti a nespokojenosti s faktorem
smysluplnosti prace

naplnovani hodnot zaméstnance

komplexnost pracovniho ukolu _

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

podil spokojenych zaméstnancl M podil nespokojenych zaméstnancl
Graf 31. Porovndni spokojenosti a nespokojenosti s faktorem smysluplnosti prdce (zpracovdni autora)
e Naotdzku DVO 7, Jaké zastoupeni faktoru smysluplnosti price zaméstnanci
preferuji?”, mtizeme jednoznacné odpovédét, ze vysoké. Vysoké zastoupeni
faktoru smysluplnosti prace preferuje 92 % zaméstnanci oproti 6,7 %
zameéstnancti, ktefi preferuji nizké zastoupeni faktoru smysluplnosti prace.

Vysledky jsou prezentovany také v nasledujicim grafu.

Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo , nizké“
zastoupeni faktoru smysluplnosti prace

zameéstnanci preferujici vysoké zastoupeni f. -

zaméstnanci preferujici nizké zastoupeni f. .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice M faktor je zastoupen malo a chtéji jesté méné

M faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni  # faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

Graf 32. Zaméstnanci preferujici ,vysoké” nebo ,nizké” zastoupeni faktoru smysluplnosti prdce
s detailem soucasného i preferovaného zastoupeni faktoru (zpracovini autora)
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Dle kapitoly 3.6 je oznac¢ovan faktor smysluplnosti za rozhodujici pro utvareni
pracovni spokojenosti zaméstnancti. Vnimana smysluplnost prace ma pak
znacny presah pro utvareni smyslu zZivota kazdého zaméstnance, procez je
tento faktor dle teoretické kapitoly oznacovdn za vyznamné intrinsicky
motivujici, jenZ vede k vyssi pracovni vykonnosti i celkové , odolnosti”
zaméstnance. Také v pfipadé vyzkumu v organizaci XY zaméstnanci
jednoznacné preferuji vysoké zastoupeni faktoru smysluplnosti prace (92 %).
V soucasné dobé je svysokym zastoupenim faktoru smysluplnosti prace
spokojeno 54 % zaméstnancti, jenz na zakladé dil¢ich odpovédi vychazi stejné
jak v oblasti napliiovani hodnot zaméstnance (54 %), tak komplexnosti
pracovnich kol (54 %). 38 % zaméstnancli pfedstavuji podil, jenZ nema
dostatecné uspokojeno preferované vysoké zastoupeni faktoru smysluplnosti
prace a pfedstavuji tak dle kapitoly 3.6 pro organizaci neproménény potencial.
Tito zaméstnanci jsou v uvedeném grafu zndzornéni tak, ze zminény faktor
vnimaji jako ,,zastoupen malo a chtéji vice” a ,zastoupen hodné a chtéji jesté
vice”. Na zdkladé pfedchoziho detailniho vhledu muzZeme konstatovat, Ze
zaméstnanci chtéji zvysit zastoupeni faktoru smysluplnosti prace obdobné jak

v naplnovani hodnot (36 %), tak v komplexnosti pracovnich tkola (42 %).

Zaméstnanci, pro néz neni dle kapitoly 3.6 faktor smysluplnosti prace zdrojem
intrinsické motivace, nebot preferuji nizké zastoupeni faktoru, predstavuji

pouze 7 %.

V rdmci shrnuti vysledki vyzkumu, které vede k zodpovézeni vyzkumné
otazky , Jaké zastoupenti faktorii obsahu a charakteru prdce zaméstnanci preferuji?”,
a tim naplnim cil prace, musim konstatovat, Ze zaméstnanci organizace XY
preferuji vysoké zastoupeni faktorti obsahu a charakteru prace, vyjma faktoru
monotonie prace. Faktor monotonie je opakem faktoru rozmanitosti, tudiz
preferovani jejiho nizkého zastoupenti je v souladu se zjisténymi hodnotami.

Avsak z dtvodu zjisténych odporujicich si hodnot u faktoru monotonie
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a rozmanitosti, se témto vysledkiim posléze vénuji v diskuzi. Ostatni faktory
obsahu a charakteru prace (konkrétné faktor autonomie, odpovédnosti,
vyznamnosti prace, rozmanitosti prace, zajimavosti prace a smysluplnosti
prace) jsou dle ptislusnych teoretickych kapitol povazovany za mozné zdroje
intrinsické motivace, ktera se pozitivné promitd nejen do pracovni
spokojenosti zaméstnancii, ale také do jejich pracovni vykonnosti. PrestoZe je
u téchto faktor(i preferované vysoké zastoupeni, jejich porovnanim zjistime

konkrétni potadi dle nejvyssich dosazenych hodnot.

Pouze pfipomenu, Ze preferované vysoké zastoupeni faktoru, podle niz jsou
faktory sefazeny, je zobrazeno v odstinech zelené barvy. Vysoké zastoupeni
faktoru vychdazi z odpovédi zaméstnancti, kdy oznacily jednotlivé faktory:
,zastoupen hodné a chtéji jesté vice”, , zastoupen hodné ajsou spokojeni”
a ,zastoupen malo a chté&ji vice”. Nejvyssi zastoupeni je u zaméstnancii
organizace XY preferovano u faktoru smysluplnosti prace. Blize nésledujici

graf.

Preferované zastoupeni faktor(i obsahu a charakteru

prace
smysluplnost prace || IEGNG B |
autonomie [N .
odpovédnost [l v/
zajimavost prace [N 2
rozmanitost prace [ 2
vyznamnost prace [N /.
monotonie prace [ v/

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice m faktor je zastoupen hodné a jsou spokojeni
faktor je zastoupen malo a chtéji vice # faktor je zastoupen hodné a chtéji méné

W faktor je zastoupen malo a jsou spokojeni M faktor je zastoupen malo a chtéji jeSté méné

Graf 33. Preferované zastoupeni faktorii obsahu a charakteru prdce s detailem soucasného

i preferovaného zastoupeni faktorii (zpracovini autora)
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Pfi posuzovani spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancti se zastoupenim
jednotlivych faktori obsahu a charakteru prace mutZeme konstatovat, zZe
prevazuji spokojeni zaméstnanci, avSak n€které hodnoty se pohybovaly pouze
mirné nad 60 % (smysluplnost prace 61 %, vyznamnost prace 62 %). Pokud
bychom chtéli maximalizovat pracovni spokojenost zaméstnancti a uspokojit
jejich projevené preference, museli bychom mnohdy pracovni mista z hlediska
sledovanych faktort pfizptisobovat jednotlivym zaméstnanctim, nebot jimi
preferovana zastoupeni byla casto opacnd, jak ndm ukézala analyza dat.
Pfihlédneme-li vSak k preferencim vétSiny zaméstnancti, coz je jiz zminéné
vysoké zastoupeni faktorti obsahu a charakteru prace (vyjma monotonie
prace), mame zde neproménény potencial organizace, nebot tito zaméstnanci
nemaji dostate¢né uspokojeno preferované vysoké zastoupeni faktorti. Blize

nasledujici graf.

Potencial organizace u preferovaného ,vysokého”
zastoupeni faktort obsahu a charakteru prace

smysluplnost prace
autonomie
vyznamnost prace
zajimavost prace

rozmanitost prace

odpovédnost

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

M faktor je zastoupen hodné a chtéji jesté vice faktor je zastoupen malo a chtéji vice

Graf 34. Potencidl organizace XY u preferovaného ,vysokého” zastoupeni faktorii obsahu a charakteru
prdce (zpracovdni autora)

Zptlisoby, jimiz je mozné uspokojovat tyto preference vysokého zastoupeni
faktorti obsahu a charakteru prace, jsou zminény v kapitole tfeti a pfedstavuje
je rozsifovani a obohacovani prace (delegovani, posilovani pravomoci, rotace

prace, aj.). AvSak pfispivani k vnimani zajimavosti prace a smysluplnosti
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prace je dle kapitol 3.5, 3.6 natolik individualizované a tvofeno mnohymi
hledisky, Ze zde vystupuje do popfeni role manaZera se svou znalosti

motivaéni struktury podfizenych zaméstnanct.

4.5 Diskuze

V organizaci XY byl vyzkum zaméfen na zjisténi preferenci zaméstnancti
ohledné zastoupeni faktort obsahu a charakteru prace. Vysledkem tohoto
Setfeni je zjiSténi, Ze vSechny faktory (vyjma monotonie prace) jsou

preferovany ve vysokém zastoupeni.

Vysledky vyzkumu vsak nejsou zcela aplikovatelné na celou organizaci, nebot
navratnost dotazniku ¢inila 37 %. Také podle Katriakova schématu (Kubatova,
2013, s. 37) by muselo byt u takto velké organizace prosetfeno minimalné 40
% zaméstnancli, pficemz by musel byt dodrzen vybérovy vzorek
respondentti, ktery v pfipadé mého vyzkumu nebyl realizovan. Naopak
vyzkum obnasel fadu potizi, které zfejmé plynuly ze skutecnosti, Ze vedeni
organizace nepoptdvalo zadny typ vyzkumu aani na zdkladé osobniho
setkani nezménilo v zdsadé svij postoj. Pro realizaci vyzkumu mi bylo
umoznéno pouze deset kalendafnich dnti, pfiéemZ moje role byla omezena na
pouhé piedani dotaznikdl persondlni manazerce a jejich nasledné vyzvednuti

na recepci firmy.

Za ucelem zjisténi preferenci zaméstnancti ohledné zastoupeni faktort obsahu
a charakteru prace byl vyuzit dotaznik, v némz jsem se snazila formulovat
otazky zpusobem, které by odpovidaly jednotnému stylu od zacatku az do
konce Setfeni, tj. dotaznik mél jednotnou strukturu, a tim jsem zaméstnanctim
usnadnila orientaci a chapani otdzek. Pfi koncipovani skal odpovédi jsem si
uvédomovala, Ze na nékteré otazky je nepravdépodobné, aby zameéstnanci
odpovédéli ohledné preferovaného zastoupeni faktoru ,méné”, nebot vétsina
faktorti obsahu a charakteru prace jsou autory v teoretické casti prace

oznacovany jako motivaéni. Jednotné skdly u odpovédi na otazky byly
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pouzity kvuli standardizaci dotazniku, pfi¢emz odpovédi na Skdle
preferovaného zastoupeni , vice” nebo , stejné jako doposud” vedly ke zjiSténi

existence aktudlné neuspokojovanych potfeb zaméstnance.

V dotazniku neni rozliSovano mezi zaméstnanci ve vyrobni a nevyrobni sfére,
pricemz odliSeni téchto dvou skupin by znacné prispélo k obohaceni poznatkti
v preferencich zaméstnancti. Dotaznikové Setfeni v rdmci vyzkumu mélo byt
plivodné realizovano pouze mezi zaméstnanci THP, kdy by toto rozliseni
nebylo tfeba. Zaméstnanec organizace, na né€jz byla distribuce dotaznikii
delegovana, vSak rozdal dotazniky ledabyle. Po tomto zjisténi jsem zadala,
aby byl tedy vyzkum rozsifen i na zaméstnance z vyrobni sféry, tj. vyzkum
byl rozsifen na celou organizaci. Toto mi bylo nakonec umoznéno a vyzkum
probihal jesté nasledujici tfi dny (celkem jiz zminénych deset dni), avSak za
cenu nerozliSenych respondentti. I tato celkové kratka lhtita, ve které mi byl
umoznén vyzkum (zejména ve vyrobni sféfe), muze byt pfi¢inou nizsiho

navratu dotaznikd.

Béhem vyhodnocovani dat z vyzkumu bylo zjisténo nékolik zajimavych

a nékdy rozporuplnych poznatkti, kterym bych se zde rdda vénovala.

Samoziejmé v rdmci vyzkumu muZe dojit k fadé pochybeni, které ovlivni
relevantnost vystupnich dat. Mohou byt nevhodné formulované otazky, které
i pfes provedeny pfedvyzkum andslednou korekci, vedou kjejich
nespravnému pochopeni. Otdzky mohou také vychdzet z jiz Spatné
nastavenych indikatort a pak i pfes vhodné formulované otazky indikatory
,neméfi” co maji. Dotaznik mohl byt zaméstnanci vypliovan pod casovym
tlakem nebo jej nepovaZzovaly za dtlezity, a proto mu nevénovaly patficnou

pozornost. Jistou roli zde muiZze sehrdvat i literdrni gramotnost zaméstnancu.

NejzasadnéjSim tématem jsou jisté odporujici si hodnoty ve faktorech

monotonie prace arozmanitosti prace, které mé vedly k porovnani
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a provazani odpovédi v jednotlivych dotaznicich u obou faktort.
K nejzasadnéjsimu prekryvu odpovédi doslo v poli, kdy zaméstnanci
preferuji stejné zastoupeni faktoru jako doposud, tj. jsou spokojeni.
Vysledkem je zjiSténi, Ze 36 zaméstnanci oznacilo spokojenost s faktorem
monotonie prace, kdy jej povazuji v soucasné dobé za hodné zastoupen
a zarovenn odpovédéli minimdlné na jednu zoblasti rozmanitosti prace
(riznorodé pracovni ukoly, pracovni postupy nebo pracovni zafizeni ¢i
nastroje) také kladné, tj. i zde oznacili spokojenost s faktorem rozmanitosti
prace, kdy jej povazuji v soucasné dobé za hodné zastoupen. Konkrétné
u rozmanitosti pracovnich ukoli bylo zaznamendno 29 odpovédi,
u rozmanitosti pracovnich postupti 20 odpovédi a u rozmanitosti pracovnich
zafizeni ¢i nastroju 18 odpovédi. Néktefi zaméstnanci tedy vnimaji svou praci
sloZzenou zjednoduchych a opakujicich se pracovnich ukoli ¢i pohybt,
a pfesto za rozmanitou, pficemz rozmanitost prace vnimaji i z vice oblasti (jiz
zminéné riznorodé pracovni tkoly, pracovni postupy nebo pracovni zafizeni
¢indstroje). Za témito odpovédmi nemusi byt pouze vyse popsana pochybeni,
ale miize za nimi stat i horizontalni ¢i vertikalni integrace pracovnich ukold,
tj. rozsifovani prace a obohacovani prdace, jenz je popsano v kapitole 3.3,
a odporujici si hodnoty mohou byt tedy vysledkem tspéSného fizeni lidskych
zdroji. Z ptivodniho poctu 45 zaméstnanct (33 % zaméstnanci, jenz nam
figuruji ve faktoru monotonie prace v poli ,spokojen se soucasnym
zastoupenim faktoru” a ,faktor je hodné zastoupen”) vnima 36 lidi praci
zaroven jako rozmanitou. Pokud bychom tedy upravili hodnoty ve faktoru
monotonie prace ve prospech rozmanitosti prace, pak v poli , spokojen se
soucasnym zastoupenim faktoru” a ,faktor je hodné zastoupen”, by C¢inila
u monotonie prace jiZ pouze 7 % zameéstnanct, a to diky uspésné horizontalni

¢i vertikalni integrace pracovnich tkold.
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Porovnani a provazani odpovédi v dotazniku vybizi fadu faktord.
Kupfikladu ve faktoru smysluplnosti prace ndm z kvantitativnich hodnot
vystupuje zajimava korelace mezi vnimanim komplexnosti pracovniho tukolu
anaplnovani hodnot zaméstnance. V obou oblastech totiz znacny podil
zaméstnanctl (26 % u napliiovani hodnot a 27 % u komplexnosti pracovniho
ukolu) preferuji zvySeni zastoupeni faktoru, protoZe jej vnimaji jako malo
zastoupen. Kvalitativni provazani odpovédi by nam ovéfilo provazanost
vztahu nebo odhalilo ndhodné ptisobici korelaci, tj. jestli tytéZ zaméstnanci
vnimaji malou komplexnost pracovnich tikolt a zdrovent malou smysluplnost

prace.

V diskuzi se vSak chci zaméfit na dvé oblasti, na néz jsem pfi analyze dat
upozornila, kdy , prekvapivé” preference mohou vychdzet z pochybeni pri
formulaci otdzek ¢i stanovenych indikdtort. Témito jsou zjisténé hodnoty

u faktoru vyznamnosti prace a zajimavosti prace.

U faktoru vyznamnosti prace se konkrétné jedna o oblast moci, jenz byla
reprezentovana otazkou a podotazkou ¢. 7, 7a. Chtél/a byste délat rozhodnuti,
které by ovliviiovalo pracovni Zivot druhych zaméstnancii ... (vice/ stejné jako
doposud/ méné). V soucasné dobé Cinite rozhodnuti, které ovliviiuji pracovni Zivot
druhych zaméstnancii ... (hodné/ madlo). Pfi operacionalizaci indikatoru moci
jsem se opirala o definici dle Bedrnové a Cipra (2007, s. 319) v kapitole 3.2,
ktera predstavuje moc jako redlnou moznost ovliviiovat druhé lidi. 16 %
zaméstnancli oznacilo faktor moci za malo zastoupen, a presto preferovali
jeho dalsi snizeni, coZ se nezda logické. Jednim z vysvétleni miiZe byt, Ze touto
otazkou mohli zaméstnanci vnimat i odpovédnost, ktera je disledkem
rozhodovani, pficemz zde by se jednalo o uvédomeéni si potencidlni
odpovédnosti za druhé zaméstnance. Pravé pojem ,,rozhodovani” ptisobi jako
nevhodné pouzity. Pak Spatna formulace otdzky miiZze, z jinak spravné

stanoveného indikatoru, vést k nerelevantnimu vystupu dat.
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Druhou oblasti je faktor zajimavosti prace, kde byly zjistény prekvapivé
preference pro snizeni zastoupeni faktoru, nebot jej zaméstnanci vnimaji jako
hodné zastoupen (6 %). Faktor byl reprezentovan otazkou a podotazkou €. 15,
15a. Chtél/a byste, aby se Vase price sklddala z pracovnich tikolil, které by opakované
vzbuzovaly Vasi pozornost ... (vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé se
Vase price sklada z pracovnich iikolii, které opakované vzbuzuji Vasi pozornost ...
(hodné/ madlo). Zajimavost prace jsem se snazila postihnout jednotnou
skutecnosti, pfi¢emz jsem se rozhodla pro moznost, Ze zajimava prace
vyvolava zdjem u zameéstnance. Operacionalizace zdjmu skrze opakované
vzbuzovani pozornosti vsak mohlo u nékterych zaméstnancti vést ke spojitosti
s negativné vnimanym rozmérem prace, pfi niZ je jejich pozornost zvysené
vyzadovana. Takovymto typem prace mohou byt dle Pauknerové (2012,
s. 152) pracovni pozice, pfi niZ jsou pfevazné vyuzivany smysly zaméstnance,
tj. jednd se o praci prevazné smyslovou. Nabizi se tedy vhodnéjsi
operacionalizace faktoru zajimavosti prace, napfiklad skrze otdzku, zdali

zaméstnance prace bavi.
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Zavér
V bakalaiské praci jsem se zabyvala tématem pracovni spokojenosti
zameéstnancli. Cilem mé prace bylo zjistit preference zaméstnancti ohledné

zastoupeni faktorti obsahu a charakteru prace.

Praci jsem rozdélila do ctyf kapitol. V prvnich dvou kapitolach jsem
poukdzala na vysadni postaveni faktoru obsahu a charakteru prace mezi
ostatnimi faktory pracovni spokojenosti. Pfedné se jedna o zakladni faktor
pracovni spokojenosti, nebot se na ném shodli vSichni autofi, z jejich praci
jsem cCerpala. Na zdkladé poznatki zoblasti motivace zaméstnanct
predstavuje tento faktor vyrazny stimul, jimzZ je moZzné ovliviiovat intrinsicky
motivovanou pracovni ¢innost zaméstnance. V neposledni fadé jej na zdkladé

realizovanych vyzkumii povaZzuji za dileZity i samotni zaméstnanci.

Spokojenost s obsahem a charakterem prace pfedstavuje spokojenost
s pracovnimi tikoly a vlivy, jenz trvale ptisobi na zaméstnance pfi vykondvani
pracovni ¢innosti, coZ v souhrnu urcuje trvaly rdz prace zaméstnance. Faktor
obsahu a charakteru préce je tedy utvafen fadou dil¢ich vlivii neboli faktora

obsahu a charakteru prace.

Faktory obsahu a charakteru prace jsem vyvodila v kapitole tfeti v rdmci
popisu pracovniho mista, jenz jsem z dtivodu jejich velkého rozsahu ztzila na
faktory vychdzejici z organizacniho zafazeni zameéstnance. Stanovenymi
a v empirické casti sledovanymi faktory obsahu a charakteru prace jsou:
autonomie, odpovédnost, vyznamnost prace, monotonie prace, rozmanitost

prace, zajimavost prace a smysluplnost prace.

V empirické casti bakalarské prace, kterd je obsazena ve ¢tvrté kapitole, se mi
vsouladu s teoretickou casti prace potvrdilo, Ze pravé odliSnd mira
zastoupeni jednotlivych faktor(i obsahu a charakteru prace utvari spokojenost

zaméstnance s témito faktory. Pokud bychom chtéli maximalizovat pracovni
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spokojenost zameéstnancli a uspokojit jejich projevené preference, museli
bychom mnohdy pracovni mista zhlediska sledovanych faktor(i
prizptisobovat jednotlivym zaméstnanciim, nebot jimi preferovana
zastoupeni jsou casto opacna. Pfihlédneme-li vSak k vyjadfeni vétSiny
zaméstnancli, pak u vSech faktor(i obsahu a charakteru prace (vyjma
monotonie prace), je preferované jejich vysoké zastoupeni. Zameéstnanci
organizace XY, ktefi se zti¢astnili mého vyzkumu, preferovali ze vSech faktorti
obsahu a charakteru prace nejvice faktor smysluplnosti prace. AZ za nim
se umistily dalsi faktory obsahu a charakteru prace v nasledujicim poradi:
autonomie, odpovédnost, zajimavost prace, rozmanitost prace, vyznamnost
prace a monotonie prace. U faktoru monotonie prace vétsina zaméstnancii
v souladu s teoretickou ¢asti bakaldfské prace preferovala nizké zastoupeni
tohoto faktoru, presto pfekvapivému podilu zaméstnanci monotonie prace
vyhovuje. Moznému vykladu vysledki spokojenosti zaméstnancii

s monotonii prace jsem vénovala pozornost v diskuzi bakaldfské prace.
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Priloha 1. Dotaznik

Vazeni zaméstnanci firmy,

prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zameéfen na zjisténi spokojenosti s obsahem
a charakterem Vasi prace. Dotaznik je anonymni, proto jej nepodepisujte, ani neuvadéjte
zadné své osobni tidaje. Ziskané odpovédi poslouzi jako podklad pro mou bakalatkou praci
a zaroven budou pouze souhrnné vystupy z tohoto vyzkumu poskytnuty i vedeni firmy, ktera
se zajima o Vase nazory. Vyplnéni dotazniku Vam zabere pfiblizné 15 minut. U kazdé otazky
vyberte pouze jednu odpovéd, ktera nejvice vystihuje Vas nazor, a zaskrtnéte kiizkem.
V ptipadé potieby opravy odpovédi, preskrtnéte cely fadek a zaskrtnéte kiizkem novou
odpovéd. Vyplnéni dotaznik, prosim, vhodte do zapeceténého sbérného boxu, ktery je
umistén na recepci firmy.

Deékuji za spolupraci. Markéta Tilkeridu

1. Chteél/a byste mit moznost podilet se na stanovovani svych pracovnich cila...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné

1a. V soucasné dobé se muzete podilet na stanovovani svych pracovnich cild...
[ hodné
[ malo

2. Chtél/a byste mit moznost rozhodovat o zpisobu splnéni svych pracovnich
ukold...

[] vice
[ stejné jako doposud
[J méné
2a. V soucasné dobé miizete rozhodovat o zptusobu splnéni svych pracovnich tukoli...
[ hodné
[] maélo

3. Chtél/a byste mit moznost rozhodovat pfi stanovovani terminti splnéni svych
pracovnich ukoli ...

[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné

3a. Vsoucasné dobé miizete rozhodovat pfi stanovovani termintt splnéni svych
pracovnich ukoli...

[] hodné
[ malo
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4. Chtél/a byste mit moznost ménit zpusob vykonavani svych pracovnich ukolu,
pokud ho v dané chvili vyhodnotite jako uc¢innéjsi ...

[ vice
[ stejné jako doposud
[] méne
4a. 'V soucasné dobé miizete ménit zptisob vykonavani svych pracovnich tukold, pokud
ho v dané chvili vyhodnotite jako G¢innéjsi ...
[] hodné
[ malo
5. Chtél/a byste mit moznost kontrolovat vysledky své prace...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné
5a. V soucasné dobé si muzete kontrolovat vysledky své prace...
[] hodné
[ malo
6. Chtél/a byste mit v ramci své prace zodpovédnosti...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné
6a. V soucasné dobé mate v ramci své prace zodpovédnosti...
[] hodné
[J malo

7. Chtél/a byste délat rozhodnuti, které by ovliviiovalo pracovni zZivot druhych
zaméstnanct ...

[ vice
[ stejné jako dosud
[J méné
7a. V soucasné dobé cinite rozhodnuti, které ovliviiuji pracovni zivot druhych
zaméstnanc ...
] hodné
[ maélo

8. Chtél/a byste, aby Vase prace pozivala vaznosti (respektu) v ramci Siroké
vefejnosti...

[ vice
[ stejné jako doposud

] méné

127



8a. V soucasné dobé Vase pozice poziva vaznosti (respektu) v ramci Siroké vefejnosti...
[J hodné
[J malo
9. Chtél/a byste, aby byla Vase prace povazovana v organizaci za dtlezitou...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méneé
9a. V soucasné dobé povazujete Vasi praci v organizaci za dilezitou...
[] hodné
[] maélo

10. Chtél/a byste, aby se Vase prace skladala zjednoduchych a opakujicich se
pracovnich ukoli...

[ vice
[ stejné jako doposud
] méns
10a. V soucasné dobé se Vase prace sklada z jednoduchych a opakujicich se pracovni
ukoli...
[ hodné
[] mélo

11. Chtél/a byste, aby se Vase prace skladala z pracovnich tukoli, které by
predstavovaly pouze nékolik malo se opakujicich fyzickych pohybii...

[ vice
[ stejné jako doposud
[ méné
11a. V soucasné dobé se Vase prace sklada z pracovnich ukold, které predstavuji pouze
nékolik malo se opakujicich fyzickych pohybii ...
[] hodné
[J malo
12. Chtél/a byste, aby se Vase prace skladala z riznorodych pracovnich ukolu ...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné
12a. V soucasné dobé se Vase prace sklada z riaznorodych pracovnich ukolii ...

[] hodné
[] mélo
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13. Chtél/a byste, aby se Vase prace skladala z riznorodych pracovnich postupi...
[ vice
[ stejné jako doposud
[] méné

13a. V soucasné dobé se Vase prace sklada z raznorodych pracovnich postupii...
[ hodné
] maélo

14. Chtél/a byste mit moznost pouzivat pfi praci rizné pracovni zafizeni nebo
nastroje...

[ vice
[ stejné jako doposud
[ méné
14a. V soucasné dobé muizete pouzivat riizné pracovni zafizeni nebo nastroje...
[ hodné
[] mélo

15. Chtél/a byste, aby se Vase prace skladala z pracovnich tkold, které by opakované
vzbuzovaly Vasi pozornost ...

[ vice
[ stejné jako doposud
[] méne
15a. V soucasné dobé se Vase prace sklada z pracovnich ukold, které opakovaneé
vzbuzuji Vasi pozornost ...
] hodné
O malo
16. Chtél/a byste, aby prace napliovala Vase hodnoty...
[ vice
[ stejné jako doposud
[J méné
16a. V soucasné dobé napliiuje prace Vase hodnoty...
[] hodné
[] maélo
17. Chtél/a byste, aby vysledkem Vasi prace byl celek, ktery Vam dava smysl...
[ vice
[ stejné jako doposud
[J méné
17a. V soucasné dobé je vysledkem Vasi prace celek, ktery Vam dava smysl...
[] hodné
[] maélo
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Pfiloha 2. Diléi kontingencni tabulky

Faktor autonomie, planovani pracovniho tkolu — otdzky ¢. 1, 1a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
Vice Pocet 4 21 25
Procenta 6% 30% 36%
s . Pocet 25 20 45
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 359% 9% 64%
Méné Pocet
Procenta
Celkem pocet 29 41 70
Celkem procenta 41% 59% 100%

Tabulka 2. Otdzky ¢. 1, 1a. Chtél/a byste mit moznost podilet se na stanovovdni svych pracovnich cilii... (vice/
stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé se miiZete podilet na stanovovdni svych pracovnich cilii... (hodné/
mdlo). Data v poli ,pocet” pfedstavuji pocet zaméstnancii (zpracovdni autora).

Faktor autonomie, planovani pracovniho tkolu — otdzky ¢. 2, 2a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
, Pocet 7 20 27
Vice

Procenta 10% 29% 39%
Ly . Pocet 30 12 42
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 43% 17% 60%
Méné Pocet 1 1
Procenta 1% 1%
Celkem pocet 37 33 70
Celkem procenta 53% 47% 100%

Tabulka 3. Otdzky ¢. 2, 2a. Chtél/a byste mit moznost rozhodovat o zpiisobu splnéni svych pracovnich tikolii...
(vice/ stejné jako doposud/ méne). V soucasné dobé miiZete rozhodovat o zpiisobu splnéni svych pracovnich tikolii. ..
(hodné/ mdlo). Data v poli ,pocet” predstavuji pocet zaméstnancii (zpracovdni autora).

Faktor autonomie, pldnovani pracovniho tikolu — otazky ¢. 3, 3a.

Soucasné zastoupeni faktord

Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
Vice Pocet 5 14 19
Procenta 7% 20% 27%
Pocet 28 22 50
Stejné jako d d koj t
ejné jako doposud (spokojenost) |, ' | 419 32% 73%
Méné Pocet
Procenta
Celkem pocet 33 36 69
Celkem procenta 48% 52% 100%

Tabulka 4. Otdzky ¢. 3, 3a. Chtél/a byste mit moznost rozhodovat p#i stanovovdni terminit splnéni svijch
pracovnich tikol... (vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé miizete rozhodovat pfi stanovovdni terminii
splnéni svych pracovnich iikolit... (hodné/ mdlo). Data vpoli ,pocet” pfedstavuji pocet zaméstnancil,

1 zaméstnanec neodpovédel (zpracovini autora).
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Faktor autonomie, vykondvani pracovniho ukolu — otdzky ¢. 4, 4a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 5 21 26
Procenta 7% 30% 37%
sy . Pocet 30 12 42
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 43% 17% 60%
Ména Pocet 1 1 2
Procenta 1% 1% 3%
Celkem pocet 36 34 70
Celkem procenta 51% 49% 100%

Tabulka 5. Otdzky ¢. 4, 4a. Chtél/a byste mit moznost ménit zpiisob vykondvdni svijch pracovnich iikolii, pokud ho
v dané chvili vyhodnotite jako ui¢innéjsi ... (vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé miiZete ménit zpiisob
vykondvdni svyjch pracovnich tikolil, pokud ho v dané chvili vyhodnotite jako ticinnéjsi ... (hodné/ mdlo). Data
v poli ,pocet” piedstavuji poCet zaméstnancii (zpracovdni autora).

Faktor autonomie, kontrola pracovniho tikolu — otazky ¢. 5, 5a.

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 3 10 13
Procenta 4% 15% 19%
. . Pocet 44 12 56
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 63% 17% 80%
Méné Pocet 1 1
Procenta 1% 1%
Celkem pocet 48 22 70
Celkem procenta 68% 32% 100%

Tabulka 6. Otdzky ¢. 5, 5a. Chtélla byste mit moznost kontrolovat vysledky své price... (vice/ stejné jako doposud/

méné). V soucasné dobé si miiZete kontrolovat vysledky své price... (hodné/ mdlo). Data v poli , pocet

pocet zaméstnancii (zpracovdni autora).

Faktor vyznamnosti prdce, moc v organizaci — otdzky ¢. 7, 7a.

"N

predstavuji

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 4 8 12
Procenta 6% 11% 17%
sy . Pocet 13 33 46
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 19% 47% 66%
Méné Pocet 1 11 12
Procenta 1% 16% 17%
Celkem pocet 18 52 70
Celkem procenta 26% 74% 100%

Tabulka 9. Otdzky ¢. 7, 7a. Chtélla byste délat rozhodnuti, které by ovliviiovalo pracovni Zivot druhych

zaméstnancii ..
Zivot druhyjch zaméstnancii ..
autora).

. (vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé Cinite rozhodnuti, které ovlivriuji pracovni
. (hodné/ mdlo). Data v poli ,,pocet” predstavuji poCet zaméstnancii (zpracovini
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Faktor vyznamnosti prace, spolecenska prestiz — otazky ¢. §, 8a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 5 18 23
Procenta 7% 26% 33%
sy . Pocet 22 23 45
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 31% 33% 64%
Méné Pocet 2 2
Procenta 3% 3%
Celkem pocet 27 43 70
Celkem procenta 38% 62% 100%

Tabulka 10. Otdzky ¢. 8, 8a. Chtél/a byste, aby Vase price poZivala viznosti (respektu) v rdmci Siroké vefejnosti...
(vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé Vase pozice poZivd vdzZnosti (respektu) v rdmci Siroké
vefejnosti... (hodné/ mdlo). Data v poli ,,pocet” pfedstavuji pocet zaméstnancil (zpracovdni autora).

Faktor vyznamnosti prace, dilezitost prace — otazky ¢. 9, 9a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
, Pocet 8 20 28
Vice

Procenta 11% 29% 40%
L . Pocet 26 14 40
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 379% 20% 579
Méné Pocet 1 1 2
Procenta 1% 1% 3%
Celkem pocet 35 35 70
Celkem procenta 49% 51% 100%

Tabulka 11. Otdzky ¢. 9, 9a. Chtél/a byste, aby byla Vase price povaZovdina v organizaci za diileZitou. .. (vice/ stejné
jako doposud/ méné). V soucasné dobé povazujete Vasi prici v organizaci za ditleZitou... (hodné/ mdlo). Data v poli
~pocet” predstavuji pocet zaméstnancii (zpracovdni autora).

Faktor monotonie prace, ikkolova monotonie — otazky ¢. 10, 10a.

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktort Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 2 2
Procenta 3% 3%
Sy . Poclet 29 17 46
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 42% 559 67%
Méné Pocet 10 11 21
Procenta 14% 16% 30%
Celkem pocet 41 28 69
Celkem procenta 59% 41% 100%

Tabulka 13. Otdzky ¢. 10, 10a. Chtél/a byste, aby se Vase prdce sklddala z jednoduchych a opakujicich se pracovnich
tikolil. .. (vice/ stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé se Vase price skldddi z jednoduchyjch a opakujicich se
pracovni tikolii... (hodné/ mdlo). Data v poli ,,poCet” predstavuji pocet zaméstnancil, 1 zaméstnanec neodpovédeél
(zpracovini autora).
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Faktor monotonie prace, pohybova monotonie — otazky ¢. 11, 11a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 7 2 9
Procenta 11% 3% 14%
sy . Pocet 16 24 40
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 3% 359% 58%
Ména Pocet 10 10 20
Procenta 14% 14% 28%
Celkem pocet 33 36 69
Celkem procenta 48% 52% 100%

Tabulka 14. Otdzky ¢. 11, 11a. Chtél/a byste, aby se Vase prdce sklddala z pracovnich iikolii, které by piedstavovaly
pouze nékolik mdlo se opakujicich fyzickiych pohybi... (vicel stejné jako doposud/ méné). V souéasné dobé se Vase
price skladd z pracovnich iikolil, které predstavuji pouze nékolik mdlo se opakujicich fyzickych pohybii ... (hodné/
mdlo). Data v poli , pocet” predstavuji polet zaméstnancii, 1 zaméstnanec neodpovédél (zpracovini autora).

Faktor rozmanitosti prdce, rozmanitost tikolova — otazky ¢. 12, 12a.

Soucasné zastoupeni faktort
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 9 11 20
Procenta 13% 16% 29%
. . Pocet 38 5 43
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 54% 7% 61%
Méné Pocet 5 2 7
Procenta 7% 3% 10%
Celkem pocet 52 18 70
Celkem procenta 74% 26% 100%

Tabulka 16. Otdzky ¢. 12, 12a. Chtél/a byste, aby se Vase price sklddala z riiznorodyjch pracovnich iikolii ... (vice/
stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé se Vase price skladd z riiznorodych pracovnich tikolit ... (hodné/
mdlo). Data v poli , pocet” pfedstavuji poCet zaméstnancii (zpracovini autora).

Faktor rozmanitosti prace, rozmanitost pracovnich postupti — otazky ¢. 13,
13a.

Soucasné zastoupeni faktort
Celkovy
Preferované zastoupeni faktorf Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 3 9 12
Procenta 4% 13% 17%
R . Poclet 36 14 50
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 599 20% 299%
Méné Pocet 7 1 8
Procenta 10% 1% 11%
Celkem pocet 46 24 70
Celkem procenta 66% 34% 100%

Tabulka 17. Otdzky ¢. 13, 13a. Chtél/a byste, aby se Vase price sklddala z riiznorodych pracovnich postupii... (vice/
stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé se Vase price skladd z riiznorodych pracovnich postupil... (hodné/
mdlo). Data v poli , pocet” pfedstavuji poCet zaméstnancii (zpracovdni autora).
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Faktor rozmanitosti prace, rozmanitost pracovnich zafizeni a nastroj —

otazky ¢. 14, 14a.

Soucasné zastoupeni faktord
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet

Vice Pocet 2 7 9
Procenta 3% 10% 13%
- . Poclet 32 23 55
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 47% 33% 80%
Ména Pocet 2 3 5
Procenta 3% 4% 7%
Celkem pocet 36 33 69
Celkem procenta 53% 47% 100%

Tabulka 18. Otdzky ¢. 14, 14a. Chtélla byste mit mozZnost pouzivat pfi prdci riizné pracovni zafizeni nebo
ndstroje... (vicel stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé miizete pouzivat riizné pracovni zafizeni nebo
ndstroje... (hodné/ mdlo). Data v poli ,polet” piedstavuji polet zaméstnanci, 1 zaméstnanec neodpovédél

(zpracovdnt autora).

Faktor smysluplnosti prace, napliiovani hodnot zaméstnance — otazky ¢. 16,

16a.
Soucasné zastoupeni faktort
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
Vice Pocet 6 19 25
Procenta 9% 27% 36%
sy . Pocet 38 7 45
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 54% 10% 64%
Méné Pocet
Procenta
Celkem pocet 44 26 70
Celkem procenta 63% 37% 100%

Tabulka 21. Otdzky ¢. 16, 16a. Chtél/a byste, aby price napliiovala Vase hodnoty... (vice/ stejné jako doposud/
méné). V soucasné dobé napliiuje price Vase hodnoty... (hodné/ mdlo). Data v poli ,pocet” predstavuji pocet

zaméstnancii (zpracovini autora).

Faktor smysluplnosti prace, komplexnost pracovniho tikolu — ot €. 17, 17a.

Soucasné zastoupeni faktor(
Celkovy
Preferované zastoupeni faktor( Data Hodné Malo |soucet
, Pocet 11 18 29
Vice

Procenta 16% 26% 42%
. . Pocet 38 2 40
Stejné jako doposud (spokojenost) Procenta 54% 3% 579%
- Pocet 1 1
Mene Procenta 1% 1%
Celkem pocet 49 21 70
Celkem procenta 70% 30% 100%

Tabulka 22. Otdzky ¢. 17, 17a. Chtél/a byste, aby vysledkem Vasi price byl celek, ktery Vim ddvd smysl... (vice/
stejné jako doposud/ méné). V soucasné dobé je vijsledkem Vasi price celek, ktery Vim ddvd smysl... (hodné/ mdlo).
Data v poli , pocet” predstavuji poCet zaméstnancii (zpracovdni autora).
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