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Anotace

Nazev: Psychologie v organizaci

Bakalarska prace se zabyva analyzou pracovni spokojenosti uciteld z nahodné
vybranych zakladnich Skol. Pracovni spokojenost je zkoumana v souvislosti
s vékem, pohlavim, délkou plisobeni v zaméstnani a stupném, na némz respondenti
plsobi. V prvni ¢asti jsou zachyceny a popsany teoretické poznatky tykajici se
psychologie organizace, pracovni spokojenosti a jejich faktord, na jejichz zakladé
byly zpracovany prislusné kapitoly bakalaiské prace. V praktické Casti je proveden
kvantitativni vyzkum, ktery je zaméfen na spokojenost uciteld v jejich zaméstnani.
Data pro vyzkum byla sesbirana formou dotaznikového Setieni. Poté byla
zpracovana a vyhodnocena prislusnymi statistickymi metodami. Vysledky vyzkumu

byly v zavéru prace porovnany se studiemi Ceskych i zahrani¢nich autor.

Annotation

Title: Psychology in Organization

The bachelor's thesis deals with the analysis of the job satisfaction of teachers from
randomly selected primary schools. Job satisfaction is examined in relation to age,
gender, length of employment and the school level at which respondents work. The
first part captures and describes the theoretical knowledge that relates to the
psychology of organization, job satisfaction and its factors. Based on these factors,
the following chapters of the bachelor's thesis were processed. In the practical part,
quantitative research is conducted focused on the satisfaction of teachers in their
jobs. Data for the research were collected in the form of a questionnaire survey. It
was then processed and evaluated by appropriate statistical methods. At the end of
the thesis, the results of the research were compared with the studies by Czech and

foreign authors.



1 VO sseesssss s sssssssssss s ssssss s e s s s 88888 R R 1
2 Psychologie OrganizZace ... s 2
3 OIANIZACE .. s 3
4 Prostredi OTZANIZACE ...oereeeererrerness s b b b s b s 5
4.1 Organizalni StrUKLUTA ..o s s 6
4.1.1  Struktura dle formalnosti ... —————————— 7
4,1.1.1  Formalni StruKtUTa .o ssnes 7
41.1.2  Neformalni StruREUTA....cccveeereererereeee s 7

4.1.2  Struktura dle uplatiiovani rozhodovaci pravomoci ..., 7
4.1.2.1  LiniOVA StIUKEUT G .ciueeeeeeseseessessessessess s ssss s sssssssssssassnns 8

4.1.2.2  StADNI SEEUKLUT@ covvvvueereseesssssesssssssessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 8
4.1.2.3  Linioveé-Stabni struktura ..., 9
4,1.2.4  MatiCOVA SIFUKLUTA .ot sassans 9

4.1.3  Struktura dle ¢asoVENO trVANI ... 9
/% < 70 N Do Yor= 13 o F= ot o0 0oL o= DO TN 9
4.1.3.2  Trvala StrUKIUTA .. s sas 9

4.1.4  Struktura dle miry delegace pravomoci a zodpoveédnosti ... 10
41.4.1 Centralizovana Struktura ..., 10

4.1.4.2 Decentralizovana Struktura ..., 10

4,1.5 Struktura dle sdruzovani kol @ CINNOSH ... 10
41,51  Funkcionalni Struktura ..., 10

4.1.5.2  VyrobKoVA StruKtUra......ccommi s 10

4.1.6  Struktura dle CleNItOSt . 11
41.6.1  STDIA STUKLUTA woovvvrveveveneeeresessssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 11

4.1.6.2  SIFOKA SETUKLIUT@ ciovvvvvsseessssssssesessssssesssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 11

4.2 0rganizalni KlimMa ... s e 11
4.3 0rganizalni KUItUTa ... s 14

5 Management @ VEAENI ... s s 17
5.1  ManazZerskeé fUNKCE ... sssss st sans 17
ST oY (= 1T U 1<) o= T 17
5.3 Styly vedeni lidl .. s 18
5.3.1  AUtoRraticky Syl sssssans 19
5.3.2  DemOoKraticky Sty ] 19
5.3.3  Liberalni Styl.. s 20

6  Konflikty V Organizaci ... s 20
6.1  Konflikty mezi KOIEZY ..o 21
6.2  Konflikty mezi nadiizenym a podrizenym ..., 21
6.3 MODDING i s 21

6.4  Pric¢iny pracovnich KONfliKt ... 22



6.4.1  Technické faRLOTY e s 22

6.4.2  Psycho@enni faktory ... nes 22
6.4.3  S0CIOgENNI fARLOTY ...ocvuieiririii s s 22
6.5 Dopady konfliktli na organizaci ... 23
Pracovni spokojenost ZamestNancCl ... 23
7.1  Faktory pracovni SpOKOJENOSt....cccumininiii s s 24
7.2 Vztah mezi pracovni spokojenosti a vybranymi faktory.......... 25
2 V-1 TR 25
WA ¢ o) U SO 26
7.2.3  DEIRA PraXe ..o ss s st sss s st s s s s sn s 26
7.3 Vyzkumy pracovni spokojenosti UHK ... 27
7.4  Pracovni spokojenost pedagogickych pracovnikil ... 28
7.5  DisledKky pracovni SpPOKOJENOSL ...cmrnimiissi s 29
11 00 T U< PRSP 30
8.1 Motivace X StMUIACE ..o s 30
8.1.1  Druhy MOtIVI .o ssaes 31
8.1.2  Druhy StMUIQ .o s 31
8.2 MOLIVACNT LEOTIE cuvrriueereirere e see s s b s s 31
8.2.1 Maslowova teorie hierarchie potreb ..., 32
8.2.2  Alderferova teorie ti'i kategoril potreb ..., 33
8.2.3  Herzbergova teorie dvou faktorQ ... 34
8.2.4  McGregorova teorie XY . 34
Dotaznikové Setfeni spokojenosti uciteld na zakladnich skolach ... 36
9.1 Stanoveni cile, hypotéz a metodika zpracovani......en, 37
15 1 O 1 O 37
0.1.2  HYPOLEZY et ssss s st s s ss s ssn s 38
9.1.3 Metodika zpracovani a analyzy ... 38
9.2  Analyza ainterpretace dat........ s ————————— 40
9.2.1 Obecnd organizacni struktura zakladnich SKol ... 40
9.2.2 Obecné informace o respondentech ..., 41
9.2.3  Analyza pracovni SpOKOJENOSt ... 44
9.2.3.1 Mira pracovni spokojenosti s vnéjsimi faktory a jejich dil¢imi
POIOZKAMI covtvrieiseee st bbb s R 44
9.2.3.1 Celkova mira pracovni Spokojenosti ..., 48
9.2.3.2  Spokojenost dle pohlavi....... . 48
9.2.3.3  Spokojenost dle sStupné pusObeni ..., 50

9.2.3.4  SpoKojenost dle VEKU ... 51



10
11
12
13
14
15
16

9.23.5 Spokojenost dle délky plisobeni v zaméstnani......mmernesssnenens 53

9.2.3.1  Osobni preference faktorl ... 55
SHINULT VYSIEAKRT cuvuveiiiisie s ssssss s ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 57
/7 N1 <) TP 59
SeZNam POUZItE LILETATUTY v ssss st s 61
SEZNAIM ODTAZKU ..cuurveeirsreitre et st sss s st sp s bt 67
Seznam LabULEK ... 67
SEZNAM GLAfT.uuivivirieiiri iR 67

8 0110 | 2TV 68



1 Uvod

Psychologie v organizaci zkouma fungovani lidské psychiky v pracovnim prostiedi.
Jde o rozsahlé téma, zabyvajici se nékolika dil¢cimi oblastmi. Zasahuje nejenom do
oboru psychologie, ale téZ do ekonomiky, sociologie a managementu. Tato
bakalarska prace se bude koncentrovat mimo jiné piredevsim na oblast pracovni

spokojenosti, jez je dle mého uvazeni klicova.

Cilem prace je zanalyzovat pracovni spokojenost ucitelli z ndhodné vybranych
zakladnich skol. Pracovni spokojenostje zkoumana v souvislosti s vékem, pohlavim,
délkou pulsobeni vzaméstnani a stupném, na némz respondenti piisobi.
Ke spravnému chodu a uspokojivym vykonim organizace jsou potieba vyKkonni,
motivovani a spokojeni zaméstnanci. Spokojenost zaméstnancii zavisi na celé radé

faktord, kterym bude vénovana znacna mira pozornosti.

Aby se dalo mluvit o pracovni spokojenosti, budou jednotlivé kapitoly teoretické
¢asti vénovany i podstatnym Kontextualnim pojmim jako jsou: psychologie
organizace; organizace; pracovni prostiedi - organizacni struktura, kultura a
organizacni klima; management a vedeni; konflikty v organizaci a motivace.
V nékterych kapitolach bude ucelné pouzito vétsi mnozstvi studii a definic, které
nabizi Sirsi pohled na danou problematiku, a tim tak davaji vétsi prostor pro

porovnani.

V praktické casti bude vénovana pozornost vlastnimu vyzkumu, ktery by mél na
zakladé dotaznikového sSetreni potvrdit nebo vyvratit nasledujici hypotézy:

[1] Rozdily v celkové pracovni spokojenosti u muzi a Zen nejsou staticky
vyznamné.

[2] Celkova mira pracovni spokojenosti se vyznamné lisi dle stupné, na némz
respondenti ptisobi.

[3] Neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi vékem a celkovou mirou
pracovni spokojenosti.

[4] Neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi délkou pracovniho poméru a
celkovou mirou pracovni spokojenosti.

Vysledky analyzy budou posléze zkomparovany se studiemi ceskych i zahrani¢nich

autordy, které jsou zminény v teoretické ¢asti.



2  Psychologie organizace

V této kapitole se budu zaobirat piivodem a vymezenim pojmu psychologie prace a

organizace.

, Termin psychologie pochdzi z rectiny a doslovné znamend ,,véda o dusi“. Je sloZen ze
dvou slov. Psyché znamenda duse (v reckém bdjeslovi byla mlada krdsnd Psyché bohyni
dusevni krdsy, milenkou Erotovou) a logos znamend véda (slovo)“ (Plevova, Petrova,

2012).

Ceska psycholozka Alena Plhakova ve svém dile Ucebnice obecné psychologie
rozdélila psychologii jako védni obor na psychologii teoretickou a praktickou neboli
aplikovanou. Do teoretické psychologie spada psychologie obecna, vyvojova a
socialni, dale psychologie osobnosti a Zivotniho prostredi. Prakticka psychologie
zahrnuje zejména psychologii sportu, zdravi, prace a organizace, ale i psychologii

pedagogickou, forenzni a dalsi (Plhakova, 2004).

Psychologie prdce a organizace se rozvinula ze dvou tradic, prvni stavéla na myslence
,Vhodny clovék pro danou prdci“ nebo ,vhodna prdce pro daného cloveka*“, druha
sledovala mezilidské vztahy na pracovisti (Arnold a kol, 2007). Jedna se o
aplikovanou psychologickou disciplinou, ktera zkouma fungovani lidské psychiky

v pracovnim prostredi (Ruda, 2016).

Psychologie prace a organizace se zabyva vyuzivanim obecnych poznatkid o
pracovni ¢innosti v praxi a jejim vztahem Kk psychickym vlastnostem, stavim a
procesim, které cinnost umoznuji a které jsou praci utvareny a modifikovany.
Pracovni ¢innost je tedy rizena kuprikladu:

e psychickymi stavy,

e psychickymi procesy (vnimani, mysleni, ...),

e vztahy k okoli,

e motivaci,

e vlastnostmi,

e schopnostmi,

e vnéjSimi podminkami (Ruda, 2016).



V dile Metody psychologie prdce a organizace Jit{ Stikar a kolektiv zastavaji nazor, Ze
psychologie prace a organizace tesi jevy tykajici se lidské psychiky a pracovnich
podminek. Na druhé strané se vénuji teoriim organizace, podnikové Kkultuie Ci

pracovni skupiné (Stikar a kol., 2000).

3  Organizace

S pojmem organizace se hojné setkavame v odborné literatuie, ktera je svym
tématem zamérena predevsim na humanitni védy. Nejcast€ji se tento termin
vyskytuje v teoriich spolecenskych véd ve spojitosti sfiremnim prostredim.
Koncepcné spada do ekonomické, technologické nebo socialni oblasti a souvisi
sorganizacni subjektivitou (Bedrnova, Novy, 2007). Vtéto Kkapitole bude
piredloZeno nékolik definic odbornik, ktefi se touto problematikou zabyvaji. Dale
budou piredstaveny zakladni znaky a komponenty organizace a typologie zakladniho

déleni.

Sémanticky vyznam slova organizace vychazi z francouzského slova organisation
¢ili usporadani, které ma ptivod v feckém slové organon, tedy nastroj (Linhart a kol.,

1996).

,Organizace je raciondlni koordinace ¢innosti urcitého poctu lidi k dosaZeni urcitého
spolecného ucelu nebo cile na zaklade délby prdce a funkci a na zdkladé hierarchie

autority a odpovédnosti “ (Schein, 1969).

Mezi zakladni znaky organizace patii:

1. délba prace v ramci organizacni struktury,

2. uznavana hierarchie autorit,
spoluprace a koordinace ¢innosti vedouci ke spolecnému cilj,
jednoznacny ucel a spolecny cil,

vymezeni vici okolnimu prostiedi,

A

vymezeni struktury organizace. (Management Mania)

Dle sociologa Jana Kellera lze organizaci rozdélit na formalni a neformalni. Pod

pojmem neformalni organizace si muZeme predstavit napiiklad rodinu nebo



Sachovy krouzek. Formalni organizaci Kellner definuje jako ,umély prostiredek

koordinace aktivit vétsiho poctu lidi za urcitym ticelem” (Keller, 2007).

Organizaci tvoii ¢tyri zakladni komponenty:
1. lidé,
2. prace,

3. informace,

4

technologie.

Lidé ke své praci vyuzivaji rizné technologie a informace. Propojeni téchto sloZzek
dohromady vytvari organizaci. Je dilezité, aby do sebe tyto slozky vzajemné

zapadaly (Dédina, Cejthamr, 2005).

Psycholog Milan Nakonecny ve své knize Socidlni psychologie organizace konstatuje,
Ze nejdulezitéjSim Cinitelem ke spravnému chodu organizace jsou zaméstnanci,

respektive lidské zdroje (Nakonecny, 2005).

Pro definovani organizace vymezil americky psycholog Edgar Henry Schein Sest
zakladnich bod:
1. organizace musi byt chapana jako otevieny systém, jenz je ve stalé interakci
s prostredim (prijima suroviny, lidi, ...),
2. organizace musi byt chapana jako systém s mnoha cili a funkcemi, které
zahrnuji interakce mezi organizaci a prostiredim,
3. organizace obsahuje mnoho subsystémi, které jsou ve vzajemné dynamické
interakaci,
4. zmény v jednom subsystému ovliviiuji chovani jinych subsystémi,
5. organizace existuje v dynamickém prostiedi, jeZ obsahuje jiné systémy,
prostiredi klade na organizaci poZadavKky a riiznym zptisobem ji omezuje,
6. mnoho spojovacich ¢lankd mezi organizaci a prostfedim znesnadmuje jasné

vymezeni dané organizace (Schein, 1969).



4  Prostredi organizace

V odborné literatute existuje mnoho definic prostiedi, které se ve své podstate prilis
nelisi. V této casti bakalaiské prace predstavim nékolik vybranych definic prostredi,
charakterizuji organizacni strukturu, jeji déleni a nasledné vymezim pojmy
organizacni klima a kultura. Organizacni kultura je jednou z deviti zkoumanych
faktord v praktické Casti. Autofi Casto uvadéji, Ze pojmy Kklima a kultura byvaji
zaménovany, proto jsem se v nasledujicich podkapitolach vénovala jejich blizsi

specifikaci.

Prostiedi organizace je ve vétsiné piipadil charakterizovano jako soubor okolnosti,
které jistym zplisobem ovliviiuji urcity subjekt. Zminiovanym subjektem mitze byt
napriklad podnik, misto, clovék ¢i skupina vice osob. Na chovani subjektu maji vliv
kladné i zaporné faktory prostredi. Tyto faktory rozhoduji o sou¢asném i budoucim

vyvoji organizace (Jakubikova, 2008).

Helena Grecmanova, profesorka pedagogické fakulty Univerzity Palackého
v Olomouci, charakterizuje prostiedi jako objektivni realitu, v niZ plisobi soubor
procest, podminek, ¢innosti a jevd, které zamérné nebo nezamérné ovliviiuji
Clovéka. Zaroven dodava, ze hodnoceni prostiredi Clovékem je zakladem pro

vytvareni klimatu celé organizace (Grecmanova, 2008).

Pavel a Helena Hartlovi ve své Knize Psychologicky slovnik definuji prostiredi jako
»~Soubor vsech vnéjsich podminek obklopujicich cloveéka ¢i urcitou populaci (Hartl,

Hartova, 2009).“

Blize prostredi specifikuje napriklad Armstrong, ktery ho déli na vnéjsi a vnitni.
Vnitini prostredi organizace dle néj tvori Cinitelé jako jsou technologie, socialni
systémy a technické systémy. Vnéjsi prostredi tvori tlak konkurence na trhu,
socialni a ekonomické trendy, vladni intervence a rozvoj techniky (Armstrong,

1999).

Jaroslav Svétlik (téz jako Armstrong) rozdélil prostiedi na vnitini a vnéjsi. Ve své

knize Marketing: cesta k trhu se zaobira vlivy prostiredi, které mohou byt



ovlivnitelné nebo neovlivnitelné. Je toho nazoru, Ze vnitimi vlivy (mezilidské vztahy,
materialni prostiedi, organizacni kultura a struktura) jsou ovlivnitelné zejména
managementem podniku. Oproti Armstrongovi rozdélil Svétlik vnéjsi vlivy jesté na
vlivy prichazejici z tzv. mezoprostiedi prislusné firmy (zakaznici, dodavatelé,
distributori, konkurence a vetejnost), nebo z makroprostredi (vlivy ekonomické,
demografické, piirodni, technické a technologické, politické a kulturni), které
piredstavuje sily, ovliviiujici nejen situaci a rozhodovani firmy, ale soucasné i celé
mikroprostredi firmy. Ovlivnitelnost vnitinich vlivii je daleko vyssi nez

ovlivnitelnost vlivi vnéjsich (Svétlik, 2018).

Z definic vyplyva, Ze prostiedi ma na ¢lovéka znacny vliv. Lze si vyvodit, Ze pusobi
na jedince a jeho spokojenost v praci, a tim padem i na cinnost a chod celé

organizace.

Prostiedi
organizace

Vnéjsi prostiedi Vniti'ni prostiredi

| 2 ¢ | -
Makr(l)'])r()'stl;'efii [ Mez((;ll))::fltéredl Mikroprostiedi
(neovlivnitelné) ‘ ovlivnitelné) (ovlivnitelné)
Politické vlivy Zakaznici Mezilidské
vztahy
Kulturni vlivy Dodavatelé Organizacni
struktura
Piirodni vlivy Konkurence Materiéln’i
prostredi
ické Organizac¢ni
Ekonomické % ai
Verejnost
vlivy ) kultura

Obrdzek 1 - Vlivy prostiedi
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Svétlik, 2018)

4.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura formuje chovani jednotlivcl v organizaci a vede je ke

spolecnému a zaroven prospésnému cili. Seskupuje cinnosti, které tvori hlavni



obsahovou naplii do organizacnich utvarl. Jinymi slovy, déli praci mezi Cleny
v organizaci a koordinuje jejich aktivity tak, aby dosahli organizacnich cilti (Aldag,
Stearns, 1987). Organizacni struktura se zaobira vzajemnymi pravomocemi a
zahrnuje vztahy nadirazenosti a podrazenosti. Pro fizeni organizace s vétSim poctem

lidi se stava nezbytnou (Management Mania).

Klasifikace organizacnich struktur neni jednotna, tudiz ji Ize pojmout z nékolika

hledisek.

4.1.1 Struktura dle formalnosti

V prvé radé lze organizacni strukturu délit na formalni a neformalni.

4.1.1.1 Formalni struktura
Formaln{ struktura je vymezena vztahem nadfizeny a podfizeny. Ridi se predpisy,

pravidly, normami a je dana popisem pracovnich funkci (Sajdlerova, Koneény,

2007).

»~Formadlni organizace je umély prostredek koordinace aktivit vétsiho poctu lidi za

urcitym cilem (Tureckiova, 2009).”

Cinnost ¢lenti formalni organizace je stanovena organiza¢nim radem, ktery urcuje
zakladni koncepty fizeni a vnitini organizace, organizac¢ni strukturu, odpovédnost a

pravomoci (Halek, 2017).

4.1.1.2 Neformalni struktura

Neformalni struktura je volné spojeni lidi z riiznych atvari cili je samovolna a

v

spontanni. Vytvari se na zakladé osobnich a socialnich vztahd. Tito lidé se sbliZuji a

kontaktuji napriklad dle bydlisté, zajmui nebo véku (Halek, 2017).

4.1.2 Struktura dle uplatiovani rozhodovaci pravomoci

Dle charakteristiky uplatiovani rozhodovaci pravomoci rozliSujeme organizacni

struktury:
e liniové,
e Stabni,



e kombinované (liniové stabni, ...) (Dédina, 2005).

4.1.2.1 Liniova struktura
Prvni typ utvarové struktury v malych organizacich, ktery se vyznacuje jedinym
stupném rizeni. Liniové struktury maji primou pravomoc, piicemz je odpovédnosta

pravomoc v rukou jediného vedouciho (Dédina, 2005).

Mezi vyhody liniové organizacni struktury Ize radit:
e nedélnostrizeni,
e jednoduchost,
e rychlou reakci na zmény,
e pruznost,

e piehlednost.

Dodnes lze tuto strukturu nalézt v drobnych podnicich do dvaceti zaméstnanci

(Halek, 2017).

Zanevyhody lze oznacit:
e nebezpedi piretiZeni vedouciho,

e nizsi kvalita rozhodovani,

e nedostatek specialistli (na vedouciho je kladena vysoka odbornost) (Smejkal,

2003).

4.1.2.2 Stabni struktura

Ve $tabni organizaci se vyskytuje tzv. $§tab. Stab je organiza¢ni jednotka, jeZ plni
piredevsim poradenské, informacni a kontrolni funkce, a piitom nenabude fidici ani
rozhodovaci pravomoci. Jedna se o odborniky, ktefi se specializuji na urcitou oblast.
Stabni struktura nemuZe existovat samostatné. Kombinuje se s liniovou, funk¢ni
nebo jinou organizaéni strukturou. Stab je tedy pouze jakysi pomocnik pro vedouci
pracovniky. Lze Fict, Ze se zaméruje vZzdy na konkrétni oblast, ale nema potirebné
znalosti pro Fizeni celého podniku. Slouzi jako opora liniovym manaZerim, jez ridi

podnik jako celek, ale nemaji dostatek znalosti a odbornosti. Vyhodou je zvysujici se

kvalita Fizeni, avsak nevyhodou narist $tabnich utvarid (Dédina, 2005).



4.1.2.3 Liniové-$tabni struktura
Liniové-stabni organiza¢ni struktura je kombinaci liniové a stabni organizacni
struktury. Vznika, kdyZ strukturni Gtvar s liniovou pravomoci deleguje cast svych
rozhodovacich pravomoci na strukturni jednotky se stabnim charakterem ucasti na
rozhodovacich procesech. Rozhodovaci a fidici pravomoc ovSem zistava na
liniovém Fizeni. Struktura miiZe byt tvorena jednou hierarchickou linii, ale i vice
liniemi. Hlavnim prinosem liniové-Stabni organizac¢ni struktury je odlehceni prace
liniovych vedoucich, s ¢imz souvisi ubytek povinnosti vedouciho. Slabou strankou
vyvolavajici konflikty mezi linii a Stabem je neschopnost linie chapat stabni ulohu

nebo neochota linie ke spolupraci se stabem (Dédina, 2005).

4.1.2.4 Maticova struktura
Tento typ struktury se nejcastéji vyskytuje pii realizace projektd. Lze jej
charakterizovat dvoji podrizenosti. Pracovnici, kteii se ucastni prace na projektu,
dostavaji pokyny od vedouciho projektu i od svych utvarovych vedoucich. Mezi
vyhody lze Fadit moZnost soubézného feSeni nékolika projekt(i, pruznost organizace
a zvySena inovacni schopnost. Nevyhodou je nebezpeci ztrat zpisobenych
nedostatecnou komunikaci mezi funk¢énimi atvary a jednotlivymi tymy nebo zvysSeni

pracovniho zatizeni (Halek, 2017).

4.1.3 Struktura dle ¢asového trvani

4.1.3.1 Docasna struktura

Fungovani a existence strukturniho uspoiadani je casové omezena. Vyskytuje se
napriklad u FeSeni aktualnich problémi, projekti ¢i Gkold, jejichZ trvani je ¢asové

omezeno (Zizka, 2014).

4.1.3.2 Trvala struktura

U této struktury se predpoklada dlouhodobéjsi trvani daného strukturniho

uspotadani. Jsou uréené pro dlouhodobé fungovani (Zizka, 2014).



4.1.4 Struktura dle miry delegace pravomoci a zodpovédnosti

4.1.4.1 Centralizovana struktura

Rozhodovaci pravomoci jsou soustiedény v ridicim centru organizace
(centralizovaném ustiedi) a jsou v rukou vrcholového vedeni (Management mania).
Za vyhodu centralizace lze povaZovat jednotné rozhodovani, koordinaci i kontrolu
z Ustiredniho mista. Predpoklada se nizsi riziko chyb podrizenych a nizsi potieba
drahych a S$pickovych manaZeri. Nevyhodou je zavislost na subjektivnich
vlastnostech a schopnostech manazera, delsi doba mezi objevenim problému nebo

nizka motivace pracovniki (vSe piedurceno vykonnym organem) (Halek, 2017).

4.1.4.2 Decentralizovana struktura

Rozhodovaci pravomoc a zodpovédnost je delegovana na podiizené utvary ve vétsi
mite (Zizka, 2014). Organizace se déli dle kritérii do dil¢ich organiza¢nich celkd, jez
maji jistou volnost v rizeni (Management Mania).

Vyhodou decentralizované struktury je predevsim rychlejsi a pruznéjsi rozhodovani

s podrobnou znalosti véci a vys$si motivace samostatnych celki (Halek, 2017).
4.1.5 Struktura dle sdruZovani ukolu a ¢innosti

4.1.5.1 Funkcionalni struktura

Tato struktura je charakterizovana svymi mnohostrannymi vazbami,
specializovanymi odpovédnostmi a pravomocemi, které vykonavaji funkcni
specialisté. Je zaloZena na délbé prace a specializaci. Lze Fici, Ze do jednoho utvaru
se seskupuji stejné ¢i obdobné funkc¢ni Cinnosti, a tim vznika specializovany utvar
(zasobovani, utvar technologie atd.). Vyhodou funkcionalni struktury je zvysovani
kvalifikovanosti a dobra reakce na zmény. Za nejvétsi nevyhodu lze povazovat
nejednotnost vedeni a prikazi, ktera vede ke zdrazovani celkového ridiciho aparatu

(Vodacek, Vodackova, 2001).

4.1.5.2 Vyrobkova struktura

Tento typ je zaloZen na vyrobkové specializaci. Stejné nebo podobné vyrobKky, sluzby

Ci technologické Cinnosti se seskupuji do jednotlivych jednotek. Strukturni jednotky
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maji casto podobu divizi. Vedeni divize je zodpovédné za vyrobu a prodej urcitého
produktu. Vyhodou je napiiklad zajisténi uceleného fizeni predvyrobnich,
vyrobnich a povyrobnich etap. Dale tfeba rozvoj vnitini podnikatelské ¢innosti.
Nevyhodouje zpravidla nebezpeci nekoordinovaného soutézeni divizi o zdroje nebo

trhy a tendence k odklontim od celkové podnikatelské strategie firmy (Zizka, 2014).
4.1.6 Struktura dle clenitosti

4.1.6.1 Stihla struktura

Kazdy vedouci ma jenom maly pocet podrizenych. Obvykle ma mnoho drovni, kviili
kterym miiZe ovSem dochazet ke komunika¢nimu Sumu. Vyhodou je rychla

komunikace mezi podrizenym a vedoucim (Prukner, 2014).

4.1.6.2 Siroka struktura

Naopak od stihlé struktury ma Siroka struktura maly pocet urovni a velky pocet
podrizenych. V takovém piipade je casto nutné ¢i Zadouci, aby vedouci delegoval své
pravomoci. Nevyhodou této struktury je, Zze vedouci mize ztratit prehled (Prukner,

2014).

4.2 Organizacni klima

V této podkapitole se budu zabyvat pojmem klima. Z odborné literatury vyplyva, zZe
pochopeni tohoto slova byva casto odlisné. Klima organizace byva mnohdy
nahrazeno zejména organizacni kulturou, organiza¢nim prostredim ¢i atmosférou.
Piesto, Ze mezi té mito pojmy existuje jista souvislost, neni vhodné tyto pojmy zcela

ztotoZnovat.

Problémem zamény klimatu s prostiedim nebo atmosférou se kuprikladu zabyva
Helena Grecmanova, ktera vysvétluje, Ze klima samo o osobé nevznika, nybrz se
postupné vytvari. Klima se tvori dlouhodobé a atmosféra kratkodobé. Atmosféra
s klimatem jsou psychosocialnim fenoménem ¢i pocitem, ktery lidé vnimaji ve
specifickém prostredi. Jedna se o kvalitu, ktera z prostredi vyplyva a dostava se do

kontaktu se zkusenostmi ¢lovéka (Grecmanova, 2008).
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Lukaskova a Novy definuji organiza¢ni klima jako atmosféru z pohledu pracovnikad,
jez se vztahuje kK mife spoluprace, diveéry, piatelskosti a podpory a jeZz ovliviiuje

motivovanost a chovani pracovniki (Lukaskova, 2004).

Nakone¢ny ve své Kknize zminuje, Ze klima je analogii klimatu ve smyslu

geografickém a obcas se pouziva piibuzné slovo atmosféra (Nakonecny, 2005).

Hartl a Hartlova charakterizuji klima jako podminky ovliviiujici vykonnost, naladu,
prozivani a pocity. Socialni klima oznacuje dlouhodobé ucinky prostredi na lidské

chovani napriklad v organizaci (Hartl, Hartlova, 2009).

Vzajemny vztah atmosféry, klimatu a prostiedi prehledné nastinil Lasek.
Nejobecnéjsi a nejsirsi z téchto pojmi stanovil prostiedi. Pod nim si Ize piedstavit
socialné-psychologické aspekty, umisténi organizace, okolni prostiedi vcetné
architektonickych (velikost pracovist), ergonomickych (technicka zarizeni a
vhodné vybaveni) hygienickych (vétrani, vytapéni) a akustickych (drovné hluku)
hledisek. Klima a atmosféru charakterizoval jako soucast prostiedi a pojal je
podobné jako Grecmanova na zakladé doby trvani. Atmosféru zaroven jesté oznacil

jako soucast klimatu (Lasek, 2007).

PROSTREDI

ATMOSFERA

Obrdzek 2- Vazba mezi prostiedim, atmosférou a klimatem
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Lasek, 2007)
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Z psychologického hlediska vhodné klima na pracovni ¢innost Clovéka ptsobi
piiznivé. Prostredi ovliviiuje pracovni vykon a spokojenost lidi v organizaci. Autori
knihy Management a organizacni chovani Jiri Dédina a Vaclav Cejthamr tvrdi, Ze
charakteristiku podnikového klimatu spoluvytvareji vztahy mezi lidmi a organizaci.
Piiznivé klima sice vZidy negarantuje zvyseni efektivity vykonu, avsak firma bez
ného nikdy optimalniho vykonu docilit nemiiZe (klima ma mimo jiné vysoky vliv na
socialni chovani a motivaci pracovnikili, coZ vykonnost zna¢né ovliviiuje). Pro
dosazeni lepsiho pracovniho klimatu je dobré se zamérit na nékolik faktord, jimiz
jsou:

e vzajemna diivéra, uznani a podpora,

e rovny systém v odménovani, zaloZeny na pozitivni motivaci,

e spravedlivé zachazeni a rovné podminky pro vsechny pracovniky,

e loajalita a identifikace s firmou,

e oteviena diskuze o problémech,

e integrace osobnich a organizacnich cil{,

e respektovani lidskych potieb a ocekavani,

e piilezitost pro osobni rozvoj a kariérni postup.

Tyto faktory jsou vyctem vlastnosti zdravého podnikového prostredi a slouzi

k privétivéjsimu klimatu celé organizace (Dédina, 2005).

»Nejspise by jen mdlo lidi vypovédeélo, Ze pro né vztahy a atmosféra na pracovisti
nemaji vyznam.” Spatné vztahy na pracovisti a neochota spolupracovat mohou
kdejakému jedinci zplisobovat distres. Charaktery jednotlivcli maji vliv na to, zda je
na pracovistich klid ¢i napéti. Jejich chovani spoluvytvari klima spoluprace nebo
napéti. Neblahé klima na pracovistich ¢i organizaci milize byt divodem, kvili

kterému lidé své zaméstnani opousti (Kocianova, 2010).

Na zakladé odborné literatury lze Fict, Ze rozhodujicim faktorem klimatu je clovek,
nybrz ze organizacni klima i atmosféra jsou postaveny na zakladé chovani a

charakteru lidi, ktefi vnimaji a hodnoti déni dané organizace.
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Atmosféra ma z pohledu doby trvani kratky charakter, kdezto klima se vyznacuje
dlouhodobym trvanim.
Divéru a spolupraci, mezilidské vztahy mezi pracovniky a spokojenost

zaméstnancu ovliviiuje kvalita klimatu.

4.3 Organizacni kultura

Organizacni kultura neboli téZ firemni kultura je velice Siroky a téZko uchopitelny
pojem. O vymezeni definice organiza¢ni kultury se pokousela cela Fada autort.

Piestoze se pojeti u riznych autoru lisi, 1ze mezi nimi objevit spole¢né znaky.

Ludék Pfeifer a Miloslava Ulmanova ve svém dile Firemni kultura pojali kulturu
firmy jako souhrn vseobecné sdilenych a dlouhodobé udrZovanych predstav,

pristupud a hodnot ve firmé (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Sigut definoval firemni kulturu nasledovné: ,Firemni kultura vyjadiuje vZdy urcity
charakter, ducha podniku, vnitrni pravidla hry, kterda ovliviuji mysleni a jedndni
pracovniki, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot

(Sigut, 2004).

Plaminek firemni kulturu chape jako mnozinu vztah ve firmé, mezi kterymi maji
vyjimecny vyznam zejména vztahy mezi lidmi, jenz ve firmé pracuji a vztahy

pracovniki k myslenkam, na nichz je firma zaloZzena (Plaminek, 2008).

Bélohlavek vymezuje organizacni kulturu jako soubor upevnénych zvyklosti, které

se staly normou kazdodenniho Zivota (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Gordon oznacuje organizacni kulturu jako: ,pro organizaci specificky systém siroce
sdilenych predpokladii a hodnot, které jsou zdkladem pro typické vzorce chovani

(Gordon, 1991).“

»,0rganizacni kultura neni jen veseld atmosféra mezi spolupracovniky a celd rada
humornych historek, jak si mozZnd mnozi mohou myslet, ale také dalsi kulturni
atributy, které jako celek prispivaji k realizaci firemnich cilii.“ Dle Dédiny a Cejthamra

je organizacni kultura to, co od sebe firmy a organizace nezaménitelné a vyrazné
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odlisuje. Tvrdi, Ze firemni kultura ma vyrazny a dlouhodoby vliv na celkovou
efektivitu organizace a Ze pokud zaméstnanci musi pracovat v nefunkénim
prostredi, budou se chovat stejné nefunkcné (Dédina, 2005).

,Firemni kultura byvd néekdy definovdna také pomoci metafor jako ,duch firmy,“
socidlni tmel organizace” ¢i ponekud méné poeticky jako vztahovd dimenze
strategickych dokumentii.” Tureckiova zastava nazor, Ze je kultura souhrn o¢ekavani

a predstav o svém uplatnéni v organizaci a téz systém vztahd klidem a jevim

spojenych s pracovni ¢innosti (Tureckiova, 2004).

Schein definuje organizac¢ni kulturu jako: ,vzorec sdilenych zdkladnich predpokladi,
které si skupina osvojila pri reseni problémil externi adaptace a interni integrace,
které se natolik osveédcily, Ze jsou povazZovdny za platné a jsou preddvdny novym
clentim organizace jako zpiisob vhimdni, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k temto

problémiim sprdvny (Schein, 1969).“

»,O0rganizacni neboli podnikova kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni,
postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice asi
nebyla nikde vyslovnée zformulovdna, ale v podminkdch neexistence primych instrukci
formuje zptisob jedndni a vzdjemného piisobeni lidi a vyrazné ovliviuje zpiisoby
vykondvani prdce.” Armstrong dale tvrdi, Ze kultura muZe pusobit na budovani
pozitivniho prostiedi organizace a tim i zvySovani oddanosti a angazZovanosti
zaméstnanych pracovnikii nebo miiZe plisobit v neprospéch organizace, a to

vytvairenim bariér (Armstrong, 1999).

,Kultura organizace je relativné trvaly, vzdjemné souvisejici, symbolicky systém
hodnot, minéni a akceptovani, které vznikaji z interakce ¢lenti organizace. Kultura se
manifestuje v uZivani spolecnych jazykovych pravidel, symbolii typickych pro
organizaci, mytu, ritudli, obradil a legend, popripadé v jejich existenci“ (Grecmanova,

2013).

Furnham a Gunter se za jejich doby pokusili porovnat obsah definic prednich autort

v oblasti organizac¢ni kultury a dospéli k formulaci tfi trendt:
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e chapani organizacni kultury jako zptisobu, jak lidé v organizaci jednaji,
e chapani organizacni kultury jako zptisobu, jak lidé v organizaci myslj,

e definovani kultury jako kombinace obojiho (Furnham, Gunter, 1993).
Lukaskova, Novy a kolektiv zobecnily pojeti organizacni kultury jako:

e soubor zakladnich piredpokladd, hodnot, postoji a norem chovani,
e Kkteré jsou sdileny v ramci organizace,
e které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti organizace a ve vytvorech

materialni a nematerialni povahy (Lukasova, 2004).

Casto se stava, Ze je pojem organiza¢ni kultura zaménén za pojem organizaé¢ni klima.
K této problematice se vyjadril napriklad Cejthamr a Dédina, kteii uvedli, Ze:
JZatimco podnikovad kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovidd o
tom, co si o firme mysli jeji zaméstnanci“ (Dédina, Cejthamr, 2005). Problematikou se
zabyva i Grecmanova, ktera tvrdi, Ze organizacni kultura je védecky zakotvena v
kulturni antropologii a jedna se o systém hodnot, minéni a akceptovani. Kultura
organizace zaroven priklada vétsi vyznam procesiim interakce, nez je tomu u
klimatu organizace. Klima organizace je védecky zakotveno v psychologii a je
vztazeno na aktualni vnimani reality v organizaci a zaméruje se na jeji popis

(Grecmanova, 2008).

Autofi poukazuji na to, Ze kultura zasadnim zplsobem ovliviiuje chovani jedincy,

jejich vykonnost, efektivnost ¢i fungovani celé organizace.

Dle odborného materialu lze shrnout, Ze organizacni kultura je soubor presvédceni,
hodnot, norem, pravidel, zvyklosti, chovani a postupu, které jsou v organizaci

sdileny, usmérnuji chovani lidi a ovliviiuji chod celé organizace.

S kulturou se silné poji spokojenost zaméstnancu, ktera je ovlivnéna zplisobem
vedeni nadiizenych. Jeji pusobeni ve prospéch organizace vytvari prostredi
prispivajici k priznivému klimatu a spokojenosti zaméstnancui. Kultura propojuje

casti organizace tak, aby byl vytvoren jeden fungujici celek.
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Organizacni kultura je na rozdil od organizacniho klimatu vnimana spise objektivné.
Kultura se tyka predevsim hodnot a vlastnosti firmy, kdeZto klima je spise o vnimani

téchto hodnot a vlastnosti lidmi uvnitf organizace.

5 Management a vedeni

Management a vedeni ma na psychologii organizace znacny vliv. Plisobi na
organizacni klima, kulturu a dalsi. Je dalsim zkoumanym faktorem v praktické casti
této bakalarské prace. V nasledujici kapitole vymezim manazerské funkce, roli

manazera a popisu jednotlivé styly vedeni.

Pojmu management odpovida cesky termin fizeni. Managementem lze oznacit
skupinu vedoucich pracovniki v organizacni jednotce, vykonavajici manaZerské

funkce (Halek, 2017).

5.1 Manazerské funkce

Vykonavani manazerskych funkci je nedilnou soucasti k dosahovani cili organizace.
Funkcemi se rozumi:

e planovani,

e organizovani,

e personalistika,

e vedeni (lidi),

e Kkontrola (Halek, 2017).

5.2 Role manaZera

Forma vztahu manazera k podiizenym je oznaCovana jako vedeni. Kazdy clovek
nema ten dar, aby mohl byt manaZerem. Vidce ¢i manaZer by mél mit nékolik
vlastnosti a dovednosti, které jsou potireba k piresvédceni a aktivizaci podiizenych,

coz vede ke splnéni stanovenych cili (Prukner, Novak, 2014).
Mezi nejdilezitéjsi osobni vlastnosti manaZera patfi:
e vildcovstvi - schopnost ziskat lidi, presvédcit je a uplatnit své myslenky

¢ rozhodnost - uméni zvolit feSeni i v krizovych situacich pii nedostatku casu,
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informaci i prostredki s potifebnou pohotovosti a odvahou

e samostatnost - spoléhani na vlastni sily

e iniciativa - schopnost ovliviiovat Zadouci vyvoj v rozsahu své piisobnosti,
byt v Cele déni, piredvidat mozné nezadouci stavy a vhodné jim predchazet

¢ spolehlivost - soulad slov a ¢int, stabilita chovani a jednani, vyrovnanost

(Prukner, Novak, 2014).

Existuji tii okruhy manazerskych dovednosti:

» Lidské dovednosti, jeZ jsou dilezité zejména pro provozni manaZery a
personalisty. Jedna se o vedenti lidi, motivaci, komunikaci, spoluprace a
vzajemné pochopeni.

* Technické dovednosti jsou schopnosti, umozZnujici vyuzivat specifické
vlastnosti, postupy, znalosti techniky, vyuzivat specializované
pracovniky. Aby manazer zajistil provedeni prislusné prace, mél by mit
stejné dovednosti technického razu, jako maji lidé, které ridi.

* Koncep¢ni dovednosti, pod které spada schopnost ridit, integrovat a
slad'ovat zajmy a aktivity organizace. Umoznuji vidét véci jako celek

(Wikipedie).

5.3 Styly vedeni lidi

Vedeni lidi je zakladem kazdé organizace ¢i podniku. Styl vedeni je jednou

z nejdulezitéjsich podminek efektivnosti Fizeni kazdé organizace.

LJako styl Fizeni oznacujeme typicky zptisob chovani ridicich pracovniki (manaZeri
nebo lidrii), uplatriovany viici jejich spolupracovnikiim pri pracovnich aktivitach a pri

plnéni zadanych tikolii nebo cilii“ (Tureckiova, 2004).

Diive se predpokladalo, Ze viidce uplatiiuje pouze jeden styl vedeni, avSak dnes je
zastavan nazor, Ze je potreba vyuzivat nékolika riznych styl, a to podle situace,

potireby a dle toho, s kym se jedna (Halek, 2017).

18



Styl vedeni je dilezity atribut prace kazdého vidce ¢i manaZera. Charakterizuje
postupy rozhodovani a zvolené metody manaZera k dosazeni stanovenych cili

(Blaha, Dytrt, 2003).

Pro styly vedeni miiZeme uplatnit toto zakladni déleni:

. autokraticky styl
. demoKkraticky styl
. liberalni styl

5.3.1 Autokraticky styl

VyznaCuje se uplatnovanim viile, myslenek a nazort vedouciho pracovnika bez
ohledu na nazory jeho podrizenych. Vedouci sam rozhoduje a dava piikazy.
V nékterych pripadech dochazi az k jednani bliZici se diktatorskému vystupovani.

Mezi disledky tohoto jednani Ize zaradit:

e potlacovani iniciativy podiizenych,
e potlacovani odliSnych nazori podiizenych,
e vynucena absolutni poslusnost podrizenych (strach z nadiizeného) (Halek,

2017).

5.3.2 DemoKraticky styl

Demokraticky styl bere v ivahu postoje a nazory podrizenych pracovniki, tudiz se
podrizeni Castecné podileji na rozhodovani. V tomto pripadé manaZzer podporuje
samostatnost i iniciativu podiizenych a vyuziva jejich schopnosti ¢i prednosti

(Blazek, 2014).
Za dusledek demokratického stylu lze povazovat:

e pocitzodpovédnosti za vysledky podiizenych,
e spokojenost podiizenych a s tim souvisejici piijemné pracovni klima,

e veétsi mira respektu k vedoucimu od jeho podrizenych (Blazek, 2014).
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5.3.3 Liberalni styl

V tomto stylu vedouci ¢i manazer vychazi z predpokladu, Ze podrizeni pracuji dobre
sami o sobé. Vedouci dava podrizenym svobodu jednani a nezasahuje. Avsak pokud
je to treba, je pripraven pomoci Poskytuje podiizenym znacnou volnost a je kK nim

shovivavy (Dédina, 2005).
Negativnim disledkem miiZe byt napiiklad:

¢ nadmérné prosazovani osobnich zajmi a cilii podrizenych,
¢ neplnéni ukoly,

e Uplna anarchie (Halek, 2017).

Zuvedenych stylli plyne zavér, Ze pro kvalitni fungovani organizace a stim
souvisejici prijemné klima, spokojenost zaméstnanct a dosahovani vytycenych cild
je potieba, aby u vedoucich pracovniki pievaZoval styl demokraticky, jenz se zda
byt relevantni. Do jisté miry se jedna o kombinaci autokratického a liberalniho stylu.
Tento styl podnécuje tviirci pristupy pracovniki, osobné je zaujme a vede k vysoké

efektivité prace.

6  Konflikty v organizaci

Konflikty v organizaci do znacné miry piisobi na jedince, ktefi v ni pracuji, i na chod
celé organizace. Ovliviuji psychiku pracovnikd, jejich vykonnost, i prosperitu firmy.
Pri¢iny konfliktd jsou jinymi slovy faktory, které maji negativni dopad na
spokojenost jedinci v zaméstnani. V této kapitole nékteré z moznych konfliktl

popisi, vyty¢im jejich pFic¢iny a stanovim dopady. Vycty faktort slouzi mimo jiné pro

inspiraci ke stanoveni otazek dotaznikového Setfeni v praktické ¢asti.

Dle zakladniho clenéni psychologové a odborna literatura nejcastéji konflikty déli
na intrapersonalni neboli vnitini (osobni, individualni) a interpersonalni neboli
vnéjsi (mezi dvéma a vice lidmi, uvniti pracovnich skupin, konflikty jedince se

skupinou, mezi skupinami apod.).
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Vznik konfliktd na pracovistich je bézny. Malé konflikty se objevi a mnohdy vyriesi,
aniz by vyzadovaly néjaké vétsi usili a pozornost. NefeSenim malych problémii ¢i
vyraznym porusSenim slusného chovani a pracovni moralky mohou vznikat
problémy vétsi. Zavaznéjsi problémy jiz vyzaduji pozornost a je tieba je nalezité
Fesit.

Za konflikt se povazuje neshoda, k nizZ dojde, pokud jsou zajmy, cile a hodnoty

jednotlivcl nebo skupin neslucitelné a brani dosahnuti urcitého cile na pracovisti

(Olukayode, 2015).

6.1 Konflikty mezi kolegy

Konflikty mezi kolegy jsou bézné. Navzdory tomu, Ze mohou byt neprijemné jsou

potirebné k zamezeni stagnace, vyvoji a dalsSim zménam (Heger, 2012).

Jeden z divodi konflikti mezi kolegy je ten, Ze si kolegy, s nimiZ je nezbytné travit
sviij ¢as, nelze individualné zvolit. I pres to, Ze ¢asto kolegové pracuji na stejné véci,
kazdy jedinec pristupuje k plnéni cili s odliSnymi postoji a pfredstavami. Nartistem

konkurence mohou vznikat spory a nesrovnalosti (Baum, 2009).

6.2 Konflikty mezi nadrizenym a podrizenym

Tento Kkonflikt vznikd mezi vedoucim / nadiizenym pracovnikem a jeho
podfizenymi. Ukolem nadiizeného pracovnika je zajistovani piiznivé atmosféry
tymu. Pritomnost konfliktd proto miZe byt vykladana jako slabost vedeni. To je
jeden z hlavnich divodi, pro¢ tyto konflikty probihaji ve vétsiné pripadii skryté. Pro
vedeni neni lehké se konflikty ve vlastnim tymu oteviené zabyvat. Pokud ovsem
nadrizeny pritomnost konflikti neprizna, nepomiiZe jejich reSeni. Jestlize jsou

vzniklé konflikty ignorovany, vzriista napéti, které je s nimi spjato a Casto se vytvari

dalsi konflikty (Baum, 2009).

6.3 Mobbing

Castym pracovnim konfliktem je tzv. mobbing neboli psychicky teror na pracovisti.
Jde o cileny dlouhodoby systematicky Utok na konkrétni osobu. Cilem utoku je

vyloucit osobu z kolektivu, poniZzitji, znevazit a donutitji k odchodu z pracovisté. Ve
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vétsiné pripadi byvaji atoky bez priciny a nepoji se ke konkrétni ¢innosti napadené

osoby ¢ijejimu chovani. Soustavny tlak Sikované osobé ztéZuje a znemoziuje plnéni

pracovnich povinnosti (Svobodova, 2008).

6.4 Priciny pracovnich konflikti

Pric¢iny Konfliktl Ize roztiidit dle zakladnich faktord na technické, psychogenni a

sociogenni.

6.4.1

Technické faktory

Technické faktory lze snadno odstranit. Jedna se napriklad o:

6.4.2

hluk na pracovisti,
piilis mnoho lidi na pracovisti (open space),
nefunk¢ni komunikacni prostredky,

nefunkéni technické pomicky a prostiredky (Kuchyrika, 1988).

Psychogenni faktory

Psychogenni faktory vychazi z osobnosti jedinci a jsou daleko zavaznéjsi. Za tyto

faktory lze povazovat:

6.4.3

charakterové vady,

nedostateCnou prizplisobivost,
vyhranéné negativni vlastnosti,

citové poruchy a spolecenské navyKky,
vyjadrovaci schopnosti,

nepresnost ve vyjadrovani a formulaci,
nepozornosta roztrzitost,

Unavu a prepracovanost (Kuchyrnka, 1988).

Sociogenni faktory

Priciny, které vznikaji na zakladé sociogennich faktort délime na pii¢iny formalnich

vztaht, v nichZ jedinec predvadi pracovni dovednosti ¢i schopnosti a neformalnich

vztaht, ve kterych jedinec ukazuje své charakterové vlastnosti. Tyto faktory jsou
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nejzavaznéjsi, jelikoZ plivod konflikti nevychazi pouze z jednotlivct, ale z celé

spolec¢nosti (Kuchyrnka, 1988).

Pii¢iny formalnich vztahi:

e nepresné stanoveni rozsahu a obsahu pracovni naplné,

nespravné zarazeni vzhledem Kk jejich kvalifikaci,

e rozdilné vnimani pracovniho ohodnoceni,

e rozpor v organizacnich opatrenich, naiizenich a normach,
e Spatna komunikace,

e nedostatek uznani,

nizka droven ridici ¢innosti (Kuchytika, 1988).

Pii¢iny neformalnich vztahii:
e stietzajmi a cilli jednotlivca ¢i skupin,
e nesplnéna ocekavani,

e stret hodnot a norem (Kuchyrnka, 1988).

6.5 Dopady konfliktii na organizaci

V prevazné vétsiné pripadi ma konflikt destruktivni acinky. Poskozuje city, dusevni
zdravi jedinci a pripravuje je o jejich Cas. Negativni vlivy konfliktd ovliviuji
Ucastniky piimé, nepiimé i organizaci jako celek.

Piikladem negativniho dopadu je Spatné odvedena prace, stres, rozmrzelost,
nepratelstvi, nedlivériva atmosféra, Spatna komunikace nebo Spatna koncentrace

zaméstnancd (Cakrt, 2000).

7  Pracovni spokojenost zaméstnanct

Klicovou soucasti psychologie organizace je pracovni spokojenost. Psychologové se
pracovni spokojenosti zabyvaji jiz od 30. let dvacatého stoleti. Vzhledem k tomu, Ze
muZe vyrazné ovlivnit pracovni vykon, chod organizace a osobni Zivot jedince, neni
vhodné ji znevazovat. Pracovni spokojenost je pro tuto praci zasadni, protoZe je

podstatou analyzy vyzkumu v praktické casti. V této kapitole bude definovana spolu
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s jejimi faktory (nékteré znich jsou bliZe specifikovany v jinych Kkapitolach
bakalarské prace). Uvedu nékolik obecnych studii zabyvajicich se vybranymi a
nasledné zkoumanymi (v teoretické casti) faktory. Dale zminim a shrnu podstatné
studie tykajici se tématu pracovni spokojenosti, kterymi se zabyvali na katedie
managementu Fakulty informatiky a managementu Univerzity Hradec Kralové a
studie zaméiené konkrétné na pedagogické pracovniky. Kapitolu ukon¢im moznymi

dopady pracovni spokojenosti.

rvs

Podle Renaty Kocianové je pracovni spokojenost podstatnou casti ifizeni organizace,
s niz se poji vykon pracovniki, pracovni motivace, pracovni stabilizace a organizacni
zmény. Plisobi na ni mnoho vlivii, z nichZ je vétSina spise nestala. Konstatuje, Ze
¢lovék neni obvykle se vSim spokojen ¢i zcela nespokojen. Vzdy existuji okolnosti,
které jsou pro jedince piijateln€jsi a okolnosti méné piijatelné. Tyto vlivy vyjadiuji
rozdilnost pracovni spoKkojenosti tykajici se rozdilnych stranek piisobeni

(Kocianova, 2010).

E. A. Locke, americky psycholog a priikopnik v teorii stanovovani cil, vymezil
pracovni spokojenost jako piijemny nebo pozitivni emocionalni stav, jez vychazi

z prace Ci pracovnich zkusenosti (Nakonecny, 2005).

Slovensky psycholog a pedagog Theodor Kollarik rozlisil spokojenost dvéma
zpusoby:

e spokojenost v praci - obsahové Sirsi vyznam zahrnuje rysy osobnosti
zameéstnance vztahujici se kjeho pracovnim podminkam (toto pojeti
pirevazuje)

e spokojenost s praci - obsahové uzsi vyznam pojen svykonem konkrétni
pracovni Cinnosti, sfyzickymi a psychickymi naroky na tyto cinnosti,

s pracovnim reZimem a spolecenskym ohodnocenim (Kollarik, 2002).

7.1 Faktory pracovni spokojenosti

K celkové urovni spokojenosti prispiva rada faktorl. DileZitost a vyznam téchto

faktoru zavisi na okolnostech a riznych preferencich jedince.
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Kollarik rozdélil faktory na vnitini a vnéjsi:

e Vnitrni faktory - faktory osobni, coz je napiiklad pohlavi, vék, rodinny stav,
vzdélani a dalsi. Tyto faktory jsou vazany s osobnosti pracovnika a podileji se
na vnéjsich faktorech a celkové spokojenosti jedince.

e Vnéjsi faktory - faktory pracovisté, pod nimiz si lze predstavit kuptikladu

socialni a fyzické prostredi, mzdu nebo styl vedeni. Tyto faktory se vazi piimo

k danému pracovisti jedince (Kollarik, 2002).

Dle Stikara a kolektivu spada do vnéjsich faktord obsah prace, finanéni odména, styl
vedeni, fyzické podminky prace, vztahy na pracovisti, benefity a mozZnostkarierniho

ristu (Stikar a kol., 2000).
Bednarova, Novy a kolektiv za faktory pracovni spokojenosti povazuiji:

e mzduy,

e kvalitu a ¢innost manaZera,

e mozZnostrustu v kariére,

e vlastnosti a jednani spolupracovnikii,
e fyzické podminky prace,

e péci o pracovniky,

e styl organizace a fizeni (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Z odborné literatury vychazi, Ze neexistuje Zadny univerzalni faktor, kterym lze
uspokojit potieby vsech jedinct. DileZitost faktord se u jednotlivych jedincu lisi.
Tudiz zlepSeni jednoho z faktori nemusi nutné znamenat zvyseni spokojenosti

zaméstnanci.
7.2 Vztah mezi pracovni spokojenosti a vybranymi faktory

7.2.1 Vék

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions neboli
Evropska nadace pro zlepsSeni Zivotnich a pracovnich podminek provedla v roce

2006 priizkum, ktery se zabyval mérenim pracovni spokojenosti v Sestnacti zemich.
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Jednou ze zkoumanych zemi byla i Ceska republika. Dle této studie nebyla nalezena
statisticky vyznamna Korelace mezi vékem respondenti a pracovni spokojenosti

(Cabrita, Perista, 2006).

Ani vyzkum Marese a Banovcové neprokazal zadny vyznamny vliv véku na pracovni

spokojenost. Proto Ize dle jejich slov tento vliv zanedbat (Mares, Banovcova, 2002).

Svobodova, Mlezivova, Vinopal a Cervenka dosli na zakladé jejich analyzy ke
stejnému zavéru. Ve svém dile uvedli, Ze neshledavaji rozdily dle véku ve

spokojenosti v soucasném zameéstnani (Svobodova a kol., 2015).

7.2.2 Pohlavi

Otazkou, zda existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a pohlavim, se jiz zabyvala

a stale zabyva rada védci.

Ze studie Work motivation and job satisfaction in the Nordic countries vyplyva, Ze

vyznamné rozdily mezi pohlavimi neexistuji (Eskildsen a kol., 2003).

Ani dle Evropské nadace pro zlepSeni zZivotnich a pracovnich podminek staticky
vyznamna Korelace u pracovni spokojenosti a pohlavi nebyla prokazana. Z ¢ehoz
vyplyva, Ze muzi a Zeny vykazuji zhruba stejnou spokojenost s praci (Cabrita,

Perista, 2006).

[ Vaskova a Dokulilova svymi analyzami dosly k zavéru, Ze spokojenost s praci na
pohlavi respondenta nezavisi. Staticky vyznamnou Kkorelaci ve své studii nalezly

(Vaskova, Dokulilova, 2006).

Stejné je na tom i vyzkum MaresSe a Banovcové, ze kterého vyplyva, Ze pracovni

spokojenost muzii a Zen je pribliZzné stejna (Mares, Banovcova, 2002).

7.2.3 Délka praxe

Dle Kollarika roste pracovni spokojenost se zvysSujicim se poctem odpracovanych

Vv

hodin. U novych zaméstnancii se projevuje vyssi mira nespokojenosti nez u

zaméstnanci, ktefi jsou jiZ v daném zaméstnani delsi dobu. Takovy stav novacki

vv /s

muze trvat i dva roky. Dlivodem vys$si nespokojenosti novych zaméstnancli mize



byt napriklad nevybudovany vztah k organizaci nebo k ostatnim zaméstnanciim

(Kollarik, 2002).

7.3 Vyzkumy pracovni spokojenosti UHK

Vyzkumem spokojenosti zaméstnancii se dlouhodobé =zabyvaji na Kkatedie
managementu Fakulty informatiky a managementu Univerzity Hradec Kralové a na

zakladé toho publikuji vyzkumné prace.

Vroce 2008 vznikla studie Personal characteristics and job satisfaction, jejimZz cilem
bylo zkoumat spokojenost vzaméstnani v CR a porovnat zji§téné vysledky
svysledky Velké Britanie a USA. Cast této studie tvofi souhrn realizovanych
vyzkumi od riznych autord, jejichz zavéry jsou rozlicné. Nazor, Ze jsou Zeny v praci
spokojenéjsi nez muzi, podporuje napiiklad Bartol a Wortman (1975) a Wharton,
Rotolo a Bird (2000). Tvrzeni Ze jsou spokojenéjsi muZzi podporuje Forgionne a
Peeters (1982). OvSem pievazna vétSina vyzkumdu, které Franék a Vecera uvedli,
zadné vyznamné rozdily mezi pohlavimi ve vztahu k pracovni spokojenosti neuvadi.
Co se tyce vztahu pracovni spokojenosti s vékem, kupiikladu Rhodes (1983) ve své
studii uvadi pozitivné linearni spojitost. Franék a Vecera dosli k zavéru, Ze uroven
spokojenosti v konkrétnich aspektech prace je skoro shodna s daty z vyzkumi
provadénych v USA. Predkladaji, Ze jsou pracovnici spokojeni s povahou prace, se
vztahy se spolupracovniky a s komunikaci. Nizsi spokojenost byla s benefity,
povysSenim, platem a pracovnimi podminkami. S naristem véku shledali linearni
pokles se spokojenosti vzaméstnani. U pohlavi Zadné rozdily nebyly (Franék,

Vecera, 2008).

Dalsi studie, Organizational and Sociodemographic Determinants of Job Satisfaction
in the Czech Republic, zZkouma vliv osobnich a pracovnich faktori na pracovni
spokojenost. Prvni hypotéza této studie, ktera byla ¢astecné potvrzena, navrhuje, Ze
ve spokojenosti s praci nejsou vyznamné rozdily souvisejici s vékem. Prestoze se
objevily néjaké vykyvy nejstarsich zaméstnanct, vyznamné rozdily mezi vékovymi
skupinami prokazany nebyly. Dalsi hypotéza iika, Ze jsou muzi vice spokojeni se
svou praci nez zeny. Ta byla potvrzena. Celkova spokojenost muzi byla vétsi nez

spokojenost Zen. MuZi byli spokojenéjsi s platem a odménami a vyhodami. Zeny byly
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spokojenéjsi napriklad se spolupracovniky a s komunikaci (Franék, Mohelska, Zubr,

Bachmann, Sokolova, 2014).

Nasledujici studie, Pay and offer of benefits as significant determinants of job
satisfaction - a case study in the Czech Republic, jez probéhla v organizacich
v severovychodni oblasti CR v roce 2013 a v roce 2015, vykazuje, Ze spokojenost
s platem se bud’ slabé zvysila, nebo zlistala stejna. U Zen, lidi s vyssim vzdélanim a u
starsich lidi doslo kznatelnému vzriistu spokojenosti s platem. Mirny nartst byl
zaznamenan i u socialnich vyhod. Dle dat je primérna mira spokojenosti se
zameéstnaneckymi vyhodami vyssi nez spokojenost s platem (Sokolova, Mohelska,

Zubr, 2016).

7.4 Pracovni spokojenost pedagogickych pracovnikii

Vzhledem k tomu, Ze je prakticka ¢ast bakalaiské prace soustiedéna na spokojenost
pedagogickych pracovnikd, uvedla jsem shrnuti nékolika vyzkumi zamérenych

pirimo na tuto specifickou oblast.

Paulik ve své studii zkoumal celkovou spokojenost a spokojenost s vybranymi
faktory (nadriizeny, zaci, rodicCe, pracovni prostiedi a dalsi). Nejvyssi spokojenost
respondenti vyjadrili s kolegy, nadfizenymi a prostfedim. Hodnoceni téchto faktort
se blizilo stupni spise spokojen. Stupni ani spokojen ani nespokojen odpovidala
stanoviska uciteli k zaklim, ke spolupraci rodic¢i a k materialnimu vybaveni $koly.

Spise nespokojeni byli respondenti s platem a s fizenim Skolstvi.

Dale s ohledem na spokojenost uved], Ze jsou rozdily v pracovni spokojenosti mezi
muZzi a Zenami staticky nevyznamné. PiedloZil, Ze souvislost pracovni spokojenosti
s vékem (korelace 0,114) a délkou vykonu ucitelské praxe (korelace 0,101) nebyla
v jeho studii potvrzena (Paulik, 2011).

Vroce 2019 provedl analyzu pracovni spokojenosti ucitelii gymnazii, kde bylo
ukolem jedné z vyzkumnych otazek zjistit korelaci pracovni spokojenosti s vékem.

Dosel k zavéru, Ze korelace nebyla staticky vyznamna (Paulik, 2019).
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Koustelios provedl vyzkum zabyvajici se celkovou urovni pracovni spokojenosti
Feckych uciteld. Dosel k zavérim, Ze ucitelé jsou celkové spokojeni s pracii Fizenim,
avsak existuje i jista nespokojenost, ktera tkvi ve finan¢nim ocenéni a moznostmi

pracovniho povyseni (Koustelios, 2001).

Z vyzkumu Krasné, Tamasové a GersSicové, ktery byl zaloZeny na hodnoceni celkové
pracovni spokojenosti uciteld ve vztahu s demografickymi proménnymi, vyplyva, ze
ucitelim chybi spolecenské uznani. Diiraz je kladen na pochvaly a podékovani od
nadrizeného, které jsou dle vseho zdrojem energie a vedou k vyssi chuti do prace a
motivaci k vyssim vykonlim. Konstatuji, Ze finan¢ni odména neni nejdtlezitéjSim
faktorem pracovni spokojenosti. Co se pohlavi tyce, tak se dle vysledki celkova
pracovni spokojenost muzi a Zen nijak vyznamné nelisi (Krasna, Tamaskova,

Gersicova, 2017).

7.5 Dusledky pracovni spokojenosti

Z vyzkumi, které vypracovali Judge a Watanabe se prokazalo, Ze pracovni
spokojenost a Zivotni spokojenost se vzajemné ovliviiuji. Pracovni spokojenost je
soucasti zivotni spokojenosti a spolecné vedou k lepsi kvalité Zivota a k lepSimu

dusevnimu zdravi jedince (Judge, Watanabe, 1993).

Pracovni spokojenost je piinosna pro organizaci i pro pracovniky, ktefi v ni pracuji.
Spokojeni pracovnici maji lepsi vztahy se svymi spolupracovniky a maji mensi
sklony k podavani vypovédi neZ nespokojeni pracovnici (Schwider, Boswell,

Zimmerman, 2011).

Jeden z neopomenutelnych diisledki pracovni spokojenosti je absence v praci. U
spokojenych zaméstnancti nedochazi (¢i minimalné dochazi) k planym vymluvam a
jejich absence v praci je mnohem niZsi neZ absence nespokojenych zaméstnanct

(Steel, Rentsch, Hendrix, 2002).

Mimo jiné pracovni spokojenost participuje na udrzovani vysokého pracovniho
vykonu, ktery vede klepsi prosperité organizace (Judge, Thoresen, Bono, Patton,

2001).
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8 Motivace

V ramci zaméreni mé bakalaiské prace povazuji za dtilezité bliZe specifikovat pojem
motivace, ktery s celkovou spokojenosti vzameéstnani a jejimi faktory znacné
souvisi. Hned v ivodu pojem vymezim a nasledné ho odlisim od stimulace. Na zavér

této kapitoly rozeberu nékteré z motivacnich teorii.

Jednim ze zakladnich psychickych procest je motivace. Tou se rozumi vnitini proces
utvareni cili, ktery Zene ¢lovéka dopredu a priméje ho k tomu, aby néco délal. Byva
aktivovana vnitiné nebo z vnéjsiho prostiredi. V pracovnim prostiedi je motivace
Uzce spjata s vykonnosti jedinct, ponévadz motivovany Clovék je v praci vykonné;jsi

a je vice soustiedén na dosazeni cilii (Management Mania).

8.1 Motivace x stimulace

Piesto, Ze obCas byva pojem motivace a stimulace povazovan za ekvivalentni, je

vhodné od sebe tyto pojmy rozliSovat.

Motivace miiZe byt aktivovana pomoci stimuli a pobidek. Stimuly jsou

podnéty vychazejici z okolniho prostiredi vedouci k jednani clovéka s urcitym cilem.
Na stejny stimul, mohou lidé reagovat odlisné. Motivy predstavuji vnitini podnéty,
které urcuji nejen smér jednani ¢lovéka, ale i intenzitu jeho Cinnosti (Sokolova,

2015).

Kocianova mezi stimulaci a motivaci téz shledava rozdil. Uvadi, Ze stimulace ptsobi
na ¢lovéka z vnéjsku. Predstavuje soubor vnéjsich podnéti usmérnujicich jednani
pracovniki a jejim cilem je ovlivnit motivaci. Spravné provedena stimulace se

shoduje s vnitfni motivaci ¢lovéka (Kocianova, 2010).

Rozdilnost pojm@ vymezuje i Stikar a kolektiv. Tvrdi, Ze stimuly jsou vné&j$imi
pobidkami, jimiZ je ¢clovék vybizen a podnécovan k Zadoucim aktivitam. Pouzivani
stimuld je cilevédomé a mohou byt aplikovany s jistym gradovanim v podobé
nabizenych mozZnosti, odmén a sankci. Motivem je vnitini pohnutka, ktera ¢lovéka

podnécuje k jednani. Rozdil, ktery odliSuje motiv od stimulu je tedy v tom, Ze motiv
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vznika na zakladé vnitiniho psychického prostredi clovéka, zatimco stimul vychazi

z vnéjsiho plisobeni na psychiku jedince (Stikar a kol., 2000).

Zatimco motivy plisobi zevnitF, jsou ,nase”, stimuly prichazeji zvenci ,nasSimi“ se

teprve stavaji (Plaminek, 2007).

Podle vyse uvedenych nazoru tedy hlavni rozdil motivace a stimulace spociva v tom,
Ze motivace je vnitini systém faktorl ovliviiujicich jednani ¢lovéka a stimulaci se

rozumi vnéjsi vliv na chovani ¢lovéka.

8.1.1 Druhy motivi

e potieby: fyziologické, bezpeci, spoleCenské, uznani a seberealizace;

e navyKy: hygienické, pracovni, spotirebni, kulturni (vychova);

e zajmy, oCekavani: podle Sife zajmil vyznam osobnosti;

e idealy, vzory: voditka jednani podle prikladu vyraznych osobnosti (Halek,

2017).
8.1.2 Druhy stimuli

e hmotné: mzda, vybaveni pracovisté

e nehmotné: ¢as, uznani

e financni: cena, zisk, mzda, avér,

e nefinancni: kvalita, zaruc¢ni lhita, reklama, povést

e pracovni: zafazeni, norma, ukol, priklad vedouciho

e mimopracovni: volny cas, bydleni, Zivotni troven

e prospésné: zajimava prace, sport: endorfiny, kondice

e Skodlivé: nikotin, alkohol, drogy, soustavny doping (Halek, 2017).

8.2 Motivacni teorie

Existuje mnoho teorii vyuZziti motivace vruznych situacich. Vyuziti spravnych

motivacnich faktorud zavisi na konkrétni osobnosti ¢lovéka.
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8.2.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Maslowova teorie, jeZ je zaloZena na motivaci a rozvoji jedince, patfi mezi
nejznamé;jsi teorii potireb. Rozdéluje lidské potireby do pomyslné pyramidy dle toho,
s jakou intenzitou na ¢lovéka urcité potieby naléhaji. Spodni patra pyramidy tvori
potreby, které jsou diilezité pro spolecenské a individualni preziti. Vyssi patra spise
nez Kk preziti, prispivaji k dlouhodobé spokojenosti a k rozvoji osobniho potencialu

(Halek, 2017).
Maslowova teorie vychazi ze dvou zakladnich piredpokladi:

1) Lidé maji nedostatek potieb, pricemz jsou tyto potreby zavislé na tom, co lidé
jiz maji. Uspokojené potieby piestanou fungovat jako motivator. Lze tedy
tvrdit, Ze pouze neuspokojené potreby ovliviuji lidské chovani.

2) Lidské potieby jsou hierarchicky uspoiradany podle vyznamu. Jakmile jsou
uspokojeny potreby na nizSim stupni, stavaji se motivatorem potieby na
vyssim stupni. Pokud je potireba uspokojena, objevi se jina, kterou je tireba

uspokojit (Halek, 2017).

Americky psycholog Abraham Maslow stanovil pét tUrovni potreb a dle jejich

vyznamu poticeby zaradil do systému hierarchie potteb:

1. Fyziologické potreby - jedna se o potreby zakladni. Naplnéni téchto potieb

je nutné k pieziti. Konkrétnim prikladem je potieba vody, kysliku ¢i potravy.

2. Potieby jistoty a bezpeci - jakmile jsou naplnény fyziologické potieby,
vzroste potfeba jistoty a bezpeci. Mezi tyto potfeby patfi materialni a
finan¢ni zasoby, zdravotni pojisténi, ochrana pred nemoci a pohromami a

dalsi.
3. Socialni / spoleCenské potfeby - neuspokojeni této irovné mize ovlivnit

dusevni zdravi jedince. Do socialnich potfeb spada kupiikladu potieba

sdruzovani, pratelstvi, akceptovani druhymi a pocit sounaleZitosti.
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4. Potfeby uznani - zahrnuji potiebu uznani jak od ostatnich lidi, které musi
byt vnimano jako zaslouZené a opravnéné, tak i uznani sebe samotného.
Jedna se tedy o dobrou povést, postaveni, vazenost, sebetctu a sebedivéru

ve vlastni schopnosti a dovednosti.

5. Potieby seberealizace -vyvstavaji jako tendence realizovat svij talent, své
schopnosti a zaméry. Maslow definuje tyto potireby jako "touhu ¢lovéka byt

vice a vice sam sebou, byt vsim, ¢im je ¢lovék schopen se stat" (Halek, 2017).

5 Potfeba 5
seberealizace b
(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) =
— S
s
Potfeba uznani a ocenéni )
4 (respekt, sebetcta, naklonnost, uznani, b=
'spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci) 2
Spoleéenské potreby
3 (laska, naklonnost, pratelstvi, pocit pfislusnosti =
k néjaké skupiné)
E}
&
2 Potieba jistoty a bezpeéi 2
(ochrana a stabilita materialniho prostredi a mezilidskych vztahil) 5§
K
2
s
1 a

Obrdzek 3 - Pyramida poti'eb podle Maslowa
Zdroj: V. Halek, http: //www.halek.info

8.2.2 Alderferova teorie tri kategorii potireb

Alderferova teorie nékdy také nazyvana ERG teorie zcasti vychazi z Maslowovy
hierarchie potieb. Americky psycholog Clayton Alderfer zredukoval ptivodnich pét

urovni do tii kategorii potieb:

e Existenc¢ni potieby (Existency) — potieby k dosahovani a udrzovani
rovnovahy pomoci materialnich predmétd = plat, zaméstnanecké
vyhody, pracovni podminKky.

e Vztahové potieby (Relatedness) - potieby zavislé na moznosti sdileni

avzajemném porozumeéni = pochopeni, vztahy a uznani, podpora.
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e Ristové potreby (Growth) - potfeby které stimuluji k vyvijeni
produktivniho a tviirciho usili jedinct. Jsou zavislé na mozZnosti riistu

jedince (Dédina, Cejthamr, 2005).

Alderfer, stejné jako Maslow, zastava nazor, ze uspokojeni potireby z nizsi tirovné
vede k probuzeni potreby z vyssi irovné, a Ze mezi jednotlivymi drovnémi existuje
jista zavislost. Na rozdil od Maslowa tvrdi, Ze se spiSe neZ o hierarchii jedna o
piimKku, ponévadZ miize byt ve stejném Case aktivovano vice potreb. Jestlize jsou na
nékteré urovni potieby zablokovany, miiZe byt pozornost obracena Kk jinym

potirebam (Dédina, Cejthamr, 2005).

8.2.3 Herzbergova teorie dvou faktori

Herzbergova teorie vznikla na zakladé empirickych rozbori u zhruba dvou set
technickych a ekonomickych pracovnika.

Na zakladé pozorovani psycholog Frederick Herzberg stanovil dvé skupiny faktoru:

e Motivatory - vlivy uspokojujici lidské potreby a vyvolavajici zajem a usili
pracovniku o zlepSovani pracovnich vykont. Motivatory ovliviiuji uspokojeni
nikoli vSak nespokojenost. Jako motivatory ptisobi napiiklad Cinitele spojené
s obsahovou naplni a vykonem vlastni prace, podminkami a vysledky jejiho
zvladnuti. Jedna se o klicové faktory, které vytvareji pozitivni motivaci, a to

konkrétné tieba uznani, odpovédnost, dosaZeni cile nebo postup a rist.

e Hygienické vlivy - jsou spojeny s danou praci a jejim okolim. Ovliviuji
jedincovu spokojenost i nespokojenost. Patii mezi né vybaveni pracoviste,

pracovni podminky, pracovni prostredi, plat a dalsi (Halek, 2017).

8.2.4 McGregorova teorie XY

Tato teorie déli manazery a pracovniky v organizaci do dvou skupin dle jejich
chovani (Management Mania). Podstata teorie je zaloZena na dvou extrémech X a Y.
Spravny manazer by mél byt schopen nalézt vhodny kompromis mezi obéma

piistupy.
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e Teorie X (kratké voditko) k motivovani pouziva odmény a tresty. Tato teorie

piredpoklada ze:

@)

@)

Cloveék pracuje nerad a ma-li moznost se praci vyhnout, tak ji vyuZije,
musi byt za odvedenou praci nabidnuta odména a za neodvedenou
praci je nutné pohrozit trestem,

lidé upiednostiiuji, aby byli v praci vedeni a kontrolovani, zadaji pocit

bezpedi a jistoty, strani se zodpovédnosti a maji nizké ambice.

Pozitivnimi motivacnimi faktory se rozumi odmény, prémie, a jiné hmotné vyhody

a negativnimi napriklad tresty, sankce, omezeni ¢i ostra kritika (Halek, 2017).

Za danych okolnosti manazeii ptistupuji k podrizenym autoritativné. Zadavaji jim

ukoly, vyzaduji jejich disciplinu a ustavicné je kontroluji (Veber, 2000).

7 v

e Teorie Y (dlouhé voditko) piredpoklada ze:

@)

@)

Clovék pracuje rad a ma z prace potéseni,

lidé upiednostnuji kontrolu sami nad sebou pred kontrolu
nadrizenych,

lidé budou vazani zaméry skupiny, pokud najdou uspokojeni z prace,
pokud maji lidé spravné podminky, uci se prijimat a vyhledavat
zodpovédnost,

tvorivost, ambice a divtip jsou velmi rozsifeny a mizZe jich byt

vyuzivano (Veber, 2000).

ManaZeri se vtomto pripadé chovaji k podrizenym liberalné a demokraticky.

Deleguji odpovédnost na podiizené, davaji jim jistou volnost a podporuji jejich

iniciativu (Veber, 2000).
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9 Dotaznikové Setireni spokojenosti uciteli na

zakladnich skolach

Pro praktickou c¢ast jsem zvolila kvantitativni typ vyzkumu (formou dotaznikového

Setfeni) s ohledem na pocet respondentl a mnozstvi otazek.

Dotaznik se sklada ze dvou c¢asti. Prvni ¢ast obsahuje sociodemografické otazky
zamérujici se na vék, pohlavi, délku plisobeni v daném zaméstnani a stupen, na némz
respondenti u¢inkuji. Nazvy Skol nejsou zamérné uvedeny, z diivodu respektovani

poZadavki na zachovani anonymity.

V druhé ¢asti bylo stanoveno 46 otazek zabyvajicich se spokojenosti uciteld v jejich
zameéstnani. Otazky v této casti byly rozdéleny do deviti oblasti na zakladé vnéjsich
faktord, jeZ na zaméstnance pusobi a Casto ovliviiuji jejich pracovni vykon.
Konkrétné se jednalo o plat, vedeni (nadiizeny), pracovni prostiedi a podminky,
spolupraci s détmi, spolupraci srodic¢i, odménovani a benefity, vztahy mezi
zaméstnanci, mozZnost ristu a Kulturu organizace. Na tyto otazKky respondenti
odpovidali pomoci Likerovy skaly, diky které je mozné jednodusSe ziskat nazory
pouhym Kkliknutim / zaskrtnutim. Tento typ odpovédi je dle mého nazoru pro
ucastniky dotaznikovych Setfeni prijatelnéjsi nez dotazniky s otevienymi
odpovéd'mi predevSim kvili tomu, Ze je méné Casové narocny a nevyzaduje tolik

usili.
Pii tvorbé dotazniku jsem vychazela z:

e VZORU INTERNIHO PREDPISU PRO REALIZACI SETRENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU dle Metodického pokynu pro Fizeni kvality ve sluZebnich
tfadech a Kritéria zlepsovani ¢. 9 Setieni spokojenosti zaméstnanct,

e Job Satisfaction Survey - P.E. Spector,

e Manualu pro méreni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnanc,
vyvinutého Vyzkumnym tstavem Préce a Socialnich Véci (VUPSV)

e apoznatki z teoretické casti.

Dotaznik byl vytvoren pomoci webové stranky www.survio.com a nasledné byl

respondentiim zaslan formou emailu. Veskera prace (vypliovani dotazniki,
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prijimani vysledkd, ...) a komunikace s respondenty probéhla online. Pro vyzkum

byla zvolena ¢tyibodova skala:

Ctyrbodova $kala
1 =rozhodné 2 = spise - ; 4 = rozhodné
; . 3 = spiSe souhlasim ,
nesouhlasim nesouhlasim nesouhlasim

Tabulka 1 - Ctyibodovd skdla

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouzila jsem skalu se sudym poctem odpovédi, tudiz se ,zesilenou volbu*“, ktera nuti
zaujmout vyhranéné stanovisko. V mém zajmu bylo zjistit prevladajici tendence

uciteld, nikoliv normalni rozloZeni.

Posledni otazka druhé casti vyzvala respondenty k sefazeni jednotlivych vnéjsich

faktoru dle jejich vlastni dileZitosti.

Data ziskana dotaznikovym Setfenim byla prenesena do datové matice v programu

Excel, v némz probéhla cela analyza dat. Podoba dotazniku je v priloze ¢. 1.

9.1 Stanoveni cile, hypotéz a metodika zpracovani

9.1.1 Cil

Cilem Setfeni je analyza pracovni spokojenosti uciteli oslovenych zakladnich $kol.

Pro dosaZeni cile je potieba zjistit:

— miru pracovni spokojenosti uciteli s jednotlivymi zkoumanymi
faktory,

— celkovou miru pracovni spokojenosti oslovenych uciteld,

— Korelaci mezi vékem a pracovni spokojenosti,

— Kkorelaci mezi délkou pracovniho poméru a spokojenosti,

— rozdil ve spokojenosti dle stupné na némz respondenti piisobi,

— rozdil ve spokojenosti dle pohlavi.
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9.1.2 Hypotézy

V souvislosti s cilem Setfeni jsem na zakladé poznatki z teoretické Casti definovala

nasledujici otazky a hypotézy.

[1] H1: Rozdily v celkové pracovni spokojenosti u muzili a Zen nejsou staticky
vyznamné.

[2] H2: Celkova mira pracovni spokojenosti se vyznamné lisi dle stupné, na némz
respondenti ptisobi.

[3] H3: Neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi vékem a celkovou mirou
pracovni spokojenosti.

[4] H4: Neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi délkou pracovniho poméru

a celkovou mirou pracovni spokojenosti.

9.1.3 Metodika zpracovani a analyzy

Zda se celkova mira pracovni spokojenosti lisi dle pohlavi nebo stupné, na némz
respondenti pulsobi, jsem zjiStovala popisnou statistikou pomoci aritmetickych
priméri. Stejnym zpuisobem jsem zkoumala celkovou miru spokojenosti a miru
spokojenosti jednotlivych faktord. Ve vSech téchto piipadech byly navic uvedeny

smérodatné odchylky, minima, maxima a pocet zic¢astnénych respondentii.

Zavislost mezi spokojenosti a vékem nebo délkou pracovniho poméru byla
zkoumana pomoci Pearsonova Korela¢niho koeficientu, ktery znazornuje statickou
zavislost mezi dvéma kvantitativnimi velicinami. Korelacni koeficient se pohybuje
vintervalu (-1;1). JestliZze je korelacni koeficient roven 0, ukazuje nam, Ze mezi

proménnymi neni zadny linearni vztah. BliZi-li se korela¢ni koeficient £1, jedna se o

silnéjsi korelaci proménnych.

Nejprve jsem si za pomoci excelovské funkce vypocitala Pearsniv koeficient (r) a

podle Evansovy prirucky jsem stanovila silu korelace.

Pro podrobnéjsi analyzu a presnost vysledku jsem zvolila dvouvybérovy Studentiiv
test (t-test), ktery se vyuziva v piipadé, kdy je potreba otestovat vyznamnost rozdilu
mezi dvéma aritmetickymi priméry. T-test jsem spocitala dle pouZitého vzorce [r -

V(n - 2)] / [V(1 - r2)], kde r zna&i spoéteny korelaéni koeficient a n znazorfiuje
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celkovy pocet pouzitych hodnot. Dale jsem stanovila stupeii volnosti, ktery odpovida
hodnoté n-2. Pro sviij vyzkum jsem zvolila hladinu vyznamnosti a = 0,05, coz
znamena, Ze Uspésnost testu odpovida 95 %. Pomoci distribu¢ni funkce (TDIST
v Excelu) jsem zjistila p-hodnotu, kterou jsem nakonec porovnala s hladinou
vyznamnosti a z toho jsem vyvodila zavér, zda mezi porovnavanymi proménnymi
existuje zavislost ¢i nikoliv. Pokud je hodnota p >0,05, nejsou rozdily hodnot
statisticky vyznamné. Jestlize je hodnota p <0,05, potom jsou rozdily primérnych

hodnot shledany jako statisticky vyznamné.
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9.2 Analyza a interpretace dat

9.2.1 Obecna organizac¢ni struktura zakladnich skol

Pedagogicti
pracovnici /
pracovnice

Zastupce
feditele

Tridni uéitelé / Ostatni uéitelé / Asistenti /
ucitelky ucitelky Asistentky

Ucileté /
Ucitelky 1.
stupné

Ucitelé /
Ucitelky 2.
stupné

Obrdzek 4 - Struktura zdkladnich skol
Zdroj: vlastni zpracovani

vﬁeditel /
Reditelka
|
Ekonomicti | Spravni
pracovnici / pracovnici /
pracovnice pracovnice
Sekretar / Skolnik / Vedouci $kolni
Sektetarka Skolnice jidelny
Vychovatelé / Uéetni pracovnik Uklizeéi / Kuchafi /
Vychovatelky ve / pracovnice Uklizecky Kucharky

skolni druziné
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9.2.2 Obecné informace o respondentech

Sbér dat zacal 28. inora a probihal do konce biezna roku 2021. Dotaznik byl urcen
pro ucitele 1. a 2. stupné zakladnich skol. S pomoci internetu byl zaslan do 20

nahodné vybranych zakladnich Skol. Zpét se vratilo 102 dotaznika.

Do vyzkumu bylo tedy zahrnuto 102 respondentd, z nichz bylo 17 muz a 85 Zen.

Pohlavi Pocet Pocet v %
MuZzi 17 16,67 %
Zeny 85 83,33 %

Tabulka 2 - Pocet respondentii dle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

Procentualni zastoupeni je 16,67 % muzu a 83,33 % Zen. Dle dat je zFejmé, Ze se do
vyzkumu zapojily predevsim Zeny, coz odpovida obecné znamé skutecnosti, Ze
pedagogickou profesi vykonavaji pirevazné Zeny. Jejich ucast pri dotaznikovém

v

Setieni byla 0 66, 66 % vyssi nez ucast muz.

Rozdéleni respondenti je nejlépe patrné zuvedeného grafického znazornéni, ve

kterém doslo k zaokrouhleni procentualniho poctu osob.

Pohlavi

O Muzi

O Zeny

83%

Graf 1 - Pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani
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Na dotaznik odpovédéli ucitelé a ucitelky ve vékovém rozmezi od 24 do 70 let. Detailni vékové rozloZenije znazornéno v nasledujicim

grafu.

Vék

POCET OSOB
N
]
]
]
]
]
]
]
]

NI AN

24 25 26 27 28 29 31 32 34 35 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 70
VEK

OMuzi OZeny

Graf 2 - Vek
Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovy primérny vék respondenti byl 45,15 let. Priimérny vék muzi byl 47,12 let, zatimco u Zen 44,75 let.
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Délka ptisobeni v zaméstnani

=
o = N
]

POCET OSOB

SO P N W S U1 o

_ H [0 H T | HHHH HHHHHHHH

123456 7 81012141517182021232426272829303233343536374041
DELKA PUSOBENI

OMuzi OZeny

Graf 3 - Délka piisobeni v zaméstndni
Zdroj: vlastni zpracovani

Délka pusobeni dotazovanych respondenti v jejich nynéjsim zaméstnani je

vrozmezi od 1 roku po 41 let. Prlimérna délka plisobeni je po zaokrouhleni 14 let.

Pilisobeni Pocet Pocet v %
1. stupen 30 29,41 %
2. stupen 55 53,92 %
1.1 2. stupen 17 16,67 %

Tabulka 3 - Pocet respondentii dle stupné piisobeni
Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku tykajici se stupné, na kterém dotazovani nyni plisobi, odpovédélo 29 %
ucitelq, ze plisobi na prvnim stupni, 54 % na druhém stupni a 17 % na obou stupnich

zakladni skoly.
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Stupen pilisobeni

O01.stupeit O 2.stupeni 1.1 2. stupen

Graf 4 - Stuperi plisobeni
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.3 Analyza pracovni spokojenosti

9.2.3.1 Mira pracovni spokojenosti s vnéjsimi faktory a jejich dil¢imi
polozkami

Pracovni spokojenost sjednotlivymi faktory jsem zkoumala pomoci primeérud

v ramci popisné statistiky. Faktory se vzdy skladaji z péti polozek, které odpovidaji

piislusSnym otazkam mého dotazniku (napi. Plat - otazka 6-10). Nejprve jsem

vypocitala priméry jednotlivych dil¢ich poloZek na zakladé odpovédi respondentii

na jednotlivé otazky dotazniku. Z primeérid jednotlivych poloZek byl nasledné

vypocitan primeér celkového faktoru.

Z tabulky 4 je zirejmé, Ze jsou respondenti ve vétsiné pripadi s jednotlivymi faktory
spise spokojeni. Nejvice konkrétné se vztahy na pracovisti, coz vypovida o ochoté
spolupracovniki, dobrém kolektivu, spolupraci a dalsim. Druha nejvyssi priimérna
hodnota faktoru byla u organizacni kultury a treti u nadrizeného. Nejnizsi
spokojenost byla prokazana s odménami a benefity, coZz zapriCinila napriklad

nesrovnatelnost benefitd s jinymi organizacemi.
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Co se jednotlivych poloZek tyce, jsou respondenti piedevsim spokojeni s lidskym
piistupem v organizaci jako celku. Nejméné spokojeni jsou s délkou prestavek, které

jim maji slouzit k pripravam na hodiny a k vlastnim potfebam.

i Vsichni
Fa!ksmyl Dota,zmk Dilci polozKky
ovliviiujici | - otazka tvorici faktor Smérodatng
koj t ¢. ¢ imé
spokojenos c Pocet | Priimér odchylka MAX | MIN
6 Spravedlivy plat | 102 3.23 0.72 4.00 | 1.00
7 Moznost 102 | 276 0.85 | 4.00]1.00
platového riistu
Plat 8 Znalost platového | 1) | 353 0.72 4.00 | 1.00
ohodnoceni
9 Vyhovujici 102 | 292 0.75 4.00 | 1.00
stavajici plat
1o | Postacuiiciplatk | o) 1 346 070 | 4.001.00
pokryti ndkladi
Primér
celkového 6-10 102 3.04 0.56 4.00 [1.20
faktoru
11 Autorita 102 3.44 0.71 4.00 [ 1.00
12 Efektivita/fadnost| 102 3.34 0.75 4.00 [ 1.00
Nadrizeny 13 Spravedlivost 102 3.45 0.65 4.00 | 1.00
14 Empatie k 102 | 3.28 0.68 4.00 | 1.00
Zameéstnancum
15 Styl vedeni 102 3.25 0.74 4.00 [ 1.00
Primér
celkového 11-15 102 3.35 0.61 4.00 [ 1.00
faktoru
16 Dobry kolektiv 102 3.42 0.52 4.00 | 2.00
17 Prijemné klima 102 3.26 0.56 4.00 | 2.00
Vztahy na 18 Ochotni 1 345 | 353 0.50 4.00 | 3.00
pracovisti spolupracovnici
19 Dobra spoluprace | 102 3.43 0.59 4.00 | 2.00
20 Uznani 102 3.22 0.57 4.00 | 2.00
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i VSichni
Fa!ksmyl Dota,zmk Dilci polozKky
ovliviiujici | - otazka 2t " P
spokojenost| & tvorici faktor |, cet| pramer | SmEredatna |y |y
odchylka
Primér
celkového | 16-20 102 | 3.37 0.42 4.00 | 2.20
faktoru
21 Klid na préci 102 | 2098 0.83 4.00 | 1.00
22 Dostatek 102 | 3.44 0.68 4.00 [ 1.00
modernich
Prostredia |, Dostatecne 102 | 2.64 0.77 4.00 | 1.00
podminky prestavky
g4 | Dostupnéaplikace | o, | 5., 0.62 4.00 | 1.00
aSW
Socidlni zarizeni
25 (jidelna, kantyna, | 102 | 3.07 0.75 4.00 | 1.00
Primér
celkového | 21-25 102 | 3.07 0.52 4.00 | 1.00
faktoru
26 MoznostzvySeni | 4., | 345 0.57 4.00 | 2.00
odbornosti
27 Nové pracovni | 5, | 344 0.52 4.00 | 2.00
zkusSenosti
Moznost 28 Osobni riist 102 | 3.18 0.68 4.00 | 1.00
rustu
29 Moznost 102 | 3.22 0.56 4.00 | 2.00
autonomie
30 RozSifovan 102 | 321 0.60 4.00 | 1.00
dovednosti
Primér
celkového | 26-30 102 | 3.25 0.40 4.00 | 2.00
faktoru
31 Jednotnaeticka | o, | 345 0.70 4.00 | 1.00
pravidla
Jednani v souladu
32 s etickymi 102 | 336 0.64 4.00 | 1.00
Kultura 33 Dévéryhodnost | 102 | 3.40 0.62 4.00 | 1.00
34 Lidskost 102 | 3.65 0.56 4.00 | 1.00
35 Efektivnost 102 | 3.24 0.68 4.00 | 1.00
Primér
celkového | 31-35 102 | 3.36 0.54 4.00 | 1.00
faktoru
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i VSichni
Fa!ksmyl Dota,zmk Dilci polozKky
ovliviiujici | - otazka 2 = z
spokojenost| & tvorici faktor |, cet| pramer | SmEredatna |y |y
odchylka
36 Spravedlivost 102 3.20 0.81 4.00 | 1.00
37 Srovnatelnosts | 0, | 5 g 0.75 4.00 | 1.00
jinymi
Odmeény a Vyhovujici
benefity 38 benofity 102 | 276 0.80 4.00 | 1.00
39 Informovanosto | 4., | 3 0.74 4.00 [ 1.00
vyhodach
40 Dostacujici mira | 4, | 57 0.81 4.00 | 1.00
benefith
Primér
celkového | 36-40 102 | 2.87 0.62 4.00 | 1.40
faktoru
41 Aktivnizapojeni | 4, | g 0.63 4.00 | 1.00
piivyuce
42 Veasnéplnéni | 40, | cg 0.60 4.00 [ 1.00
ukola
Spoluprace 43 Dochazkana | ) | 5,4 0.63 4.00 | 1.00
s détmi hodinu
44 Poslusnostpfi | ) | 5 gq 0.60 4.00 | 1.00
vyuce
45 Autoritaudéti | 102 | 3.25 0.48 4.00 | 2.00
Primér
celkového | 41-45 102 | 2.98 0.44 4.00 | 1.60
faktoru
46 Dochdzkana | 5, | 5, 0.61 4.00 [ 1.00
Skolni schlizky
47 Divérav 102 | 3.05 0.45 4.00 | 1.00
odbornost
Spoluprace | _Duvérave 102 | 3.06 0.52 4.00 [ 1.00
s rodici vyukové metody
49 Divéra ve 102 | 3.09 0.42 4.00 | 2.00
spravedlnost
Respektovani
50 ! 102 | 2.80 0.70 4.00 | 1.00
pracovni doby
Primér
celkového | 46-50 102 | 3.00 0.38 4.00 | 1.80
faktoru

Zdroj: vlastni zpracovani

Vv,
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9.2.3.1 Celkova mira pracovni spokojenosti

Celkovou miru pracovni spokojenosti jsem vypocitala jako primér vSech priméru
celkovych faktori (viz tabulka 4). Priimérna hodnota celkové pracovni spokojenosti
vSech zkoumanych respondenti vysla 3.14, coZ nejvice odpovida vyroku, Ze jsou

respondenti spiSe spokojeni.

VSichni

Faktory ovliviiujici spokojenost ocet | promar Smérodatna I

odchylka
Plat 102 3.04 0.56 4.00 | 1.20
Nadrizeny 102 3.35 0.61 4.00 | 1.00
Vztahy na pracovisti 102 3.37 0.42 4.00 | 2.20
Prostiedi a podminky 102 3.07 0.52 4.00 | 1.00
MoZnost riistu 102 3.25 0.40 4.00 | 2.00
Kultura 102 3.36 0.54 4.00 | 1.00
Odmeény a benefity 102 2.87 0.62 4.00 | 1.40
Spoluprace s détmi 102 2.98 0.44 4.00 | 1.60
Spoluprace s rodici 102 3.00 0.38 4.00 | 1.80
Celkem 102 3.14 0.35 398 | 2.11

Tabulka 5 - Celkovd mira pracovni spokojenosti
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.3.2 Spokojenost dle pohlavi

Prvni hypotéza uvadi, Ze rozdily v celkové pracovni spokojenosti u muzi a Zen

nejsou staticky vyznamné. Ovéreni této hypotézy jsem provedla pomoci priméri.

V tabulce 6 jsou spocitany priméry celkovych faktoru z nichz je vypocitan celkovy
vysledny primér. Dale jsou uvedeny smérodatné odchylky, minima a maxima

priméri jednotlivych faktoru. Pocet udava pocet respondentii jednotlivych skupin.
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Dle tabulky 6 jsou rozdily v celkové spokojenosti i ve spokojenosti mezijednotlivymi
faktory u muzi a Zen minimalni. Nejvétsi rozdil 1ze shledavat u spokojenosti, ktera
se tyka spoluprace s détmi. Zde je spokojenost Zen patrné vyssi nez spokojenost
muzi. Naopak je tomu napiiklad u spokojenosti s nadrizenym, kde jsou muzi
spokojenéjsi vice nez Zeny.

Celkova spokojenost muzu a Zen se lisi pouze o 0,02, z ¢ehoZ plyne potvrzeni prvni

hypotézy.
Pohlavi

Faktory Muzi Zeny

ovliviiujici " .. | Sm. " .. | Sm.
spokojenost Pocet | Prumer odch. MAX | MIN | Pocet | Prumeér odch. MAX | MIN
Plat 2.96| 0.72| 4.00|1.60 3.06| 052| 4.00|1.20
Nad¥izeny 3.52| 0.73| 4.00|1.00 3.32| 058| 4.00|1.20
Vztahy na 3.31| 0.50| 4.00|2.20 3.39| 0.40| 4.00|2.40
pracovisti
Pracovni 3.24| 0.70| 4.00|1.00 3.05| 0.47| 4.002.00
podminky
Moznost 17 3.27| 0.46| 400|2.40| 85 3.25| 0.39| 4.00|2.00
rustu
Kultura 3.40| 0.76| 4.00|1.00 3.36| 0.49| 4.00|2.00
Odmény a 2.96| 0.80| 4.00|1.40 2.85| 0.58| 4.001.40
benefity
Spoluprace 2.75| 0.66| 4.00|1.60 3.02| 0.36] 3.80|2.00
s détmi
Spoluprace 3.00| 0.48| 4.00|2.20 3.00| 0.36| 4.00|1.80
s rodici

Celkem 3.16 3.14

Tabulka 6 - Spokojenost v zaméstndni dle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani
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9.2.3.3 Spokojenost dle stupné pisobeni

Druha hypotéza rika, Ze se celkova spokojenost v zaméstnani lisi dle stupné, na némz respondenti piisobi. K ovéreni této hypotézy

jsem pouzila stejny zpuisob jako v pripadé prvni hypotézy.

Z dosazenych vysledk, které jsem uvedla v tabulce 7, je zfejmé, Ze je celkova spokojenost v zaméstnani mezi stupni vyrovnana. Lisi
se pouze o0 0.01 - 0.03. Z toho diivodu je druha hypotéza vyvracena.

Faktory Stupen pilisobeni ‘ ‘ ‘ ‘
ovliviiujici 1. stupen 2. stupen 1.1 2. stupen
spokojenost | Pocet | Priimér | Sm. odch. | MAX | MIN | Pocet | Priimér | Sm. odch. | MAX | MIN | Pocet | Pritmér | Sm. odch. | MAX | MIN
Plat 3.01 0.63| 4.00|1.20 3.09 0.51| 4.00|1.60 2.92 0.60| 3.60]| 1.60
Nadfrizeny 3.39 0.62| 4.00|1.20 3.35 0.63| 4.00|1.00 3.31 0.55| 4.00] 2.00
Vztahy na
pracovisti 3.37 0.36| 4.00| 2.80 3.37 0.42| 4.00|2.20 3.38 0.51| 4.00] 2.40
Prostiredi a
podminky 2.97 0.49| 3.80|2.00 3.11 0.55| 4.00|1.00 3.14 0.43| 3.80| 2.40
MoZnost
ristu 30 3.22 0.44| 4.00|2.00| 55 3.21 0.38| 4.00(2.40| 17 3.40 0.42| 4.00]| 2.60
Kultura 3.35 0.56| 4.00|2.00 3.36 0.54| 4.00|1.00 3.39 0.52| 4.00] 2.20
Odmény a
benefity 2.82 0.58| 3.80|1.40 2.90 0.64| 4.00|1.40 2.84 0.65| 3.80| 1.40
Spoluprace
s détmi 3.18 0.31] 3.80|2.60 2.87 0.49| 4.00| 1.60 2.95 0.33| 3.40] 2.00
Spoluprace
s rodici 3.15 0.35| 4.00|2.40 2.96 0.41| 4.00|1.80 2.88 0.26| 3.40]| 2.40
Celkem 3.16 3.14 3.13

Tabulka 7 - Spokojenost v zaméstndni dle stupné piisobeni
Zdroj: vlastni zpracovani
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9.2.3.4 Spokojenostdle véku

Treti hypotéza se zabyva otazkou, zda neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a vékem
zaméstnance.

Pomoci Pearsonova korela¢niho koeficientu jsem zjistila korelaci mezi vékem a spokojenosti v zaméstnani u jednotlivych faktord a
nasledné u celkové spokojenosti. Pro korela¢ni koeficient plati, Ze se jeho hodnoty musi pohybovat v intervalu (-1;1). Pokud je
koeficient, nulovy neexistuje mezi proménnymi Zadna korelace. Cim je koeficient bliZze k (-1) nebo 1, tim je korelace siln&jsi.

Silu korelace dle koeficientu jsem stanovila dle Evansovy piirucky (Evans, 1996).

Z tabulky 8 je zjevné, Ze dle koeficientu mezi proménnymi existuje korelace pouze slaba nebo velmi slaba. Korelace mezi celkovou

mirou pracovni spokojenosti a vékem vysla slaba.

Faktory ovliviiujici spokojenost v
zaméstnani r Sila korelace
Plat 0.16 Velmi slaba
Nadfrizeny 0.01 Velmi slaba
Vztahy na pracovisti 0.22 Slaba
Prostiedi a podminky 0.29 Slaba
MoZnost riistu 0.16 Velmi slaba
Kultura 0.06 Velmi slaba
Odmény a benefity 0.14 Velmi slaba
Spoluprace s détmi 0.26 Slaba
Spoluprace s rodici 0.31 Slaba
Celkem 0.24 Slaba

Tabulka 8 - Sila korelace spokojenosti a véku
Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledné jsem korelaci ovérila pomoci Studentova testu a p-hodnoty. Pro hladinu vyznamnosti 0.05 byla celkova korelace mezi

vékem a spokojenosti v zaméstnani prokazana. Dale byla korelace se spokojenosti prokazana u vztahd na pracovisti, prostredi a

podminek, spoluprace s détmi a spoluprace s rodici.

Faktory

ovliviiujici
spokojenost v

zameéstnani t-test Stupen volnosti| p-hodnota |Hladina vyznamnosti | Zavér korelace
Plat 0.16 102 1.59 100 0.115 0.05| Neprokazana
Nadfrizeny 0.01 102 0.09 100 0.931 0.05| Neprokazana
Vztahy na Prokazana
pracovisti 0.22 102 2.29 100 0.024 0.05
Prostiredi a Prokizina
podminky 0.29 102 3.01 100 0.003 0.05
Moznost Neprokazana
ristu 0.16 102 1.62 100 0.108 0.05
Kultura 0.06 102 0.55 100 0.582 0.05 | Neprokazana
Odmény a Neprokazana
benefity 0.14 102 1.38 100 0.17 0.05
Spoluprace s ..
dgtmip 0.26 102 2.73 100 0.007 0.05| Frokazana
Spoluprace s ..
rgdiéip 0.31 102 3.28 100 0.001 0.05| Frokazana
Celkem 0.24 102 2.45 100 0.016 0.05| Prokazana

Tabulka 9 - Spokojenost v zaméstndni dle véku
Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé zjisténi lze vyvodit takovy zavér, ze slaba spojitost mezi vékem a spokojenosti v zaméstnani existuje. Cimz dochazi

k vyvraceni tireti hypotézy.
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9.2.3.5 Spokojenost dle délky ptlisobeni v zaméstnani
Ctvrta hypotéza predklada, Ze neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi celkovou spokojenosti a délkou piisobeni v zaméstnani.

K testovani jsem pouzila obdobny postup jako u tireti hypotézy.

V tabulce 10 si miiZeme vSimnout zapornych korelac¢nich koeficientt. JestliZe je Pearsontiv korela¢ni koeficient zaporny, znamena to,

Ze je mezi proménnymi zaporny linearni vztah, coz znamena, Ze jedna proménna klesa a druha roste. Pokud je koeficient kladny, je

mezi proménnymi Kladny linearni vztah (obé proménné rostou).

Dle mych vysledkii korela¢ni koeficienty dosahuji velmi nizkych hodnot blizkych nule. Tim padem vykazuji velmi slabou Kkorelaci.

Faktory ovliviiujici spokojenost v
zaméstnani r Sila korelace
Plat 0.04 Velmi slaba
Nadrizeny -0.11 Velmi slaba
Vztahy na pracovisti 0.09 Velmi slaba
Prostiedi a podminky 0.13 Velmi slaba
MoZnost riistu -0.06 Velmi slaba
Kultura -0.08 Velmi slaba
Odmény a benefity 0.07 Velmi slaba
Spoluprace s détmi 0.13 Velmi slaba
Spoluprace s rodici 0.08 Velmi slaba
Celkem 0.04 Velmi slaba

Tabulka 10 - Sila korelace spokojenosti a délky piisobeni
Zdroj: vlastni zpracovani
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T-test a p-hodnota pii hladiné vyznamnosti 0.05 u Zadného z faktorli v tomto pripadé korelaci neprokazala a neprokazala ji ani u

celkové spokojenosti v zaméstnani. Dle mych vypoctd, nelze prokazat staticky vyznamnou zavislost mezi délkou ptisobeni a celkovou

spokojenosti v zaméstnani. Proto je ctvrta hypotéza potvrzena.

Faktory ovliviiujici

spokojenost v Hladina

zaméstnani t-test Stupen volnosti | p-hodnota vyznamnosti | Zavér korelace
Plat 0.04 102 0.411 100 0.682 0.05| Neprokdzana
NadFizeny -0.11 102 -1.150 100 0.253 0.05| Neprokazina
Vztahy na pracovisti 0.09 102 0.921 100 0.359 0.05| Neprokizina
Prostiedi a podminky 0.13 102 1.349 100 0.180 0.05| Neprokdzana
MozZnost riistu -0.06 102 -0.560 100 0.577 0.05| Neprokazina
Kultura -0.08 102 -0.803 100 0.424 0.05| Neprokazina
Odmény a benefity 0.07 102 0.733 100 0.465 0.05 | Neprokazina
Spolupréce s détmi 0.13 102 1.272 100 0.206 0.05| Neprokazana
spoluprice s rodici 0.08 102 0.822 100 0.413 0.05 | Neprokazina
Celkem 0.04 102 0.401 100 0.689 0.05| Neprokazana

Tabulka 11 - Spokojenost v zaméstndni dle délky piisobeni

Zdroj: vlastni zpracovani
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9.2.3.1 Osobni preference faktori

V posledni otazce mého dotazniku (otazce cCislo 51) meéli respondenti seradit

dilezité).

V tabulce 12 jsem seskupila ziskana data tak, Ze prvni fadek obsahuje poradi mist (v
rozmezi 1. - 9.), na ktera respondenti faktory prislusné prirazovali dle jejich
preferenci. V nasledujicich radcich jsou uvedena cisla podle toho, kolikrat dany
faktor (z 1. sloupce) na urcité misto respondenti uvedli (nap¥. Plat byl na prvni misto

umistén 29 x a na devaté misto 2x).

Analyzou ziskanych dat jsem zjistila, Ze dle primérného poradi (=vazeny primér
poradi a prislusnych hodnot k poiadi uvedenych) respondenti uprednostnuji

piredevsim vztah s nadiizenym, dale spolupraci s détmi a vztahy na pracovisti.

Nejméné vyznamna byla pro respondenty organizacni kultura, kterou nejcastéji

radili na posledni misto.

Faktory | 1. | 2. | 3. | 4 | 5 | 6 | 7. | 8 | o |Frumerne
poradi
Plat 29 | 6 13 | 14 | 12 10 | 10 | 6 | 2 3.84
Nadiizeny | 14 | 33 17 | 17 | 10 5 2 3 | 1 3.20
Prostredia |\, | 15 | 55 | 20 | 16 7 7 2 | 3 3.93
podminky
Spolupraces | 4 10 | 25 | 14 26 11 6 | 6 5.32
rodici
Sp°;‘lpra.ce 130 | 13 15 | 7 | 24 6 5 2 |0 3.29
etmi
Odmény a
benefity 0 2 1 2 5 27 | 31 | 21| 13 6.90
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Faktory | 1. | 2. | 3. | 4. 6. | 7. | 8 | o. |Prumerne
poradi
Vztahyna | o | 44 17 | 10 2 20 | 0| 0 3.48
pracovisti
Moznost |, | 4 | 2 8 | 10 | 55| 15 734
rustu
Kultura 1 3 0 5 11 6 7 62 7.69

Tabulka 12 - Osobni preference faktorii
Zdroj: vlastni zpracovani
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10 Shrnuti vysledki

Vyzkumu se zacastnilo 17 ucitelli a 85 ucitelek z ndhodné vybranych zakladnich
skol, celkem se tedy jednalo o 102 respondentli. Na dotaznik odpovidali ucitelé a
ucitelky ve vékovém rozmezi od 24 do 70 let. Celkovy priimérny vék respondenti
byl 45,15. Délka plisobeni dotazovanych respondenti v jejich nynéj$im zaméstnani
se pohybuje vrozmezi od 1 roku po 41 let. Primérna délka pusobeni je po
zaokrouhleni 14 let. Ze zkoumanych respondentii pisobi 29 % na 1. stupni, 54 % na

druhém stupni a 17 % na obou stupnich zakladni skoly.

Na zakladé cile Setieni jsem s ohledem k poznatkiim z teoretické ¢asti stanovila Ctyti

hypotézy.

Prvni predloZena hypotéza, kdy rozdily v celkové pracovni spokojenosti u muzi a
Zen nejsou staticky vyznamné, byla potvrzena. Dle vlastniho provedeného vyzkumu
jsem dosla k zaveéru, ze jsou rozdily v celkové spokojenosti i ve spokojenosti mezi

jednotlivymi faktory u muzu a Zen minimalni.

Druha hypotéza predpokladala, Ze celkova mira pracovni spokojenosti se vyznamné
lisi dle stupné, na némz respondenti plisobi. Z dosaZenych vysledkii je ziejmé, Ze je
celkova spokojenost v zaméstnani mezi stupni vyrovnana. Lisi se pouze o 0.01 -

0.03.Z toho diivodu se druha hypotéza nepotvrdila.

Treti hypotéza byla postavena na tezi, Ze neexistuje staticky vyznamna zavislost
mezi vékem a celkovou mirou pracovni spokojenosti. Dle mych zjisténi jsem ucinila
zaveér, Ze slaba spojitost mezi vékem a spokojenosti v zaméstnani existuje. Tim je

tireti hypotéza vyvracena.

Ctvrta hypotéza stanovila, %e neexistuje staticky vyznamna zavislost mezi délkou
pracovniho poméru a celkovou mirou pracovni spokojenosti. Podle mych vypocti
nelze prokazat staticky vyznamnou zavislost mezi délkou pilisobeni a celkovou

spokojenosti v zaméstnani. Proto jsem ¢tvrtou hypotézu potvrdila.
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Celkove jsou s jednotlivymi faktory respondenti spiSe spokojeni. Nejvyssich Cisel
bylo dosaZeno u vztahli na pracovisti, coz vypovida o ochoté spolupracovnikd,
dobrém kolektivu, spolupraci a podobné. Druha nejvyssi primérna hodnota faktoru
byla u organizac¢ni kultury a treti u nadiizeného. Nejnizsi spokojenost byla
prokazana s odménami a benefity, coZz zapric¢inila napfriklad nesrovnatelnost

benefitl s jinymi organizacemi.

Co se jednotlivych polozek tycCe, jsou respondenti predevsim spokojeni s lidskym
piistupem v organizaci jako celku. Nejméné jsou spokojeni s délkou prestavek, které

jsou jim umoznény K pripravé na hodiny a k vlastnim potirebam.

Primérna hodnota celkové pracovni spokojenosti vSech zkoumanych respondentii
vysla 3.14, coZ nejvice odpovida vyroku, Ze je respondent v zaméstnani spiSe

spokojen.

Na konec dotaznikového Setieni byla respondentiim poloZena otazka zaméfena na
jejich osobni preferenci vybranych faktord, které méli za kol sefadit dle toho, jak
jsou pro né vyznamné. Vysledky ukazaly, Ze respondenti uprednostiuji piredevsim
vztah s nadiizenym, dale spolupraci s détmi a vztahy na pracovisti. Malo vyznamna

je pro né organizacni kultura, kterou nejcast€ji radili na posledni misto.
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11 Zaver

Bakalaiska prace se zabyvala psychologii v organizaci, pricemz nejvétsi pozornost
této problematiky byla vénovana spokojenosti pracovniki v zaméstnani.

Pracovni spokojenost neni vhodné znevazovat, jelikoZ miZe zasadné ovlivnit
pracovni vykon, osobni Zivot zaméstnancli a chod celé organizace. Existuje Fada
faktord, které maji na uroven spokojenosti v zaméstnani znacny vliv. DuleZitost

faktoru se u jednotlivych jedincti lisi, dle jejich osobnich potfeb a preferenci.

S celkovou spokojenosti zaméstnancti v organizacich souvisi motivace a stimulace,
ponévadz faktor ovliviiujici spokojenost miize byt ve vétsiné pripadd pravé

motivem nebo stimulem.

Ve vyzkumu provedeném v praktické casti bakalaiské prace jsem stanovila
hypotézy, které jsem na zakladé vlastnich zjisténi vyhodnotila. Své vysledky na

zaveér srovnam s vybranymi vyzkumy, které jsem uvedla v teoretické ¢asti.

Vysledek prvni hypotézy, ze kterého vychazi, Ze rozdily v celkové pracovni
spokojenosti u muzli a Zen nejsou staticky vyznamné, se shoduje se ziskanym
vysledkem z prizkumu Evropské nadace pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich
podminek (Cabrita, Perista, 2006), ze studie Personal characteristics and job
satisfaction (Franék, Vecera, 2008), Work motivation and job satisfaction in the
Nordic countries (Eskildsen a kol, 2003), Vaskové a Dokulilové (Vaskova,
Dokulilova, 2006), Marese a Banovcové (Mares, Banovcova, 2002), Paulika (Paulik,
2011) i ze studie Krasné, Tamaskové a GerisSové (Krasna, Tamaskova, GersSicova,
2017). Odlisny vysledek byl konstatovan napiiklad ve studii Organizational and
Sociodemographic Determinants of Job Satisfaction in the Czech Republic (Fran€k,

Mohelska, Zubr, Bachmann, Sokolova, 2014), kde dosli k zavéru, ze jsou muZzi vice

spoKkojeni s praci nez Zeny.

Druha hypotéza, byla stanovena na zakladé mého vlastniho zajmu. Chtéla jsem
zjistit, zda ma stupen, na kterém respondenti pisobi, vliv na celkovou spokojenost.

Predpokladala jsem, Ze by napiiklad na zakladé dospivani Zakd na druhém stupni

mohla klesnout spokojenost uciteli u faktoru tykajiciho se spoluprace s détmi. Tato
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domnénka byla potvrzena, avsak nemohu tvrdit, Ze dlivodem je praveé jiz zminény
dospivajici vék zaki. Celkova spokojenost v zaméstnani je mezi stupni vyrovnana.

Lisi se pouze 0 0.01 - 0.03.

Dle treti hypotézy jsem zjistila, Ze slaba spojitost mezi vékem a spokojenosti
v zaméstnani existuje. K tomuto vysledku se dopracovali i ve studii Personal
characteristics and job satisfaction (Franék, Vecera, 2008), avsak v té je na zavér
konstatovano, Ze s narustem véku byl shledan linearni pokles se spokojenosti
v zaméstnani. Oproti tomu v mém vyzkumu doslo klinearnimu vzristu se
spokojenosti. Zavér prizkumi Paulika (Paulik, 2011), (Paulik, 2019) spole¢né
svyzkumem Evropské nadace pro zlepsSeni Zivotnich a pracovnich podminek
(Cabrita, Perista, 2006), MaresSe a Banovcové (Mares, Banovcova, 2002), Svobodové
a kolektivu (Svobodova a kol,, 2015) a studii Organizational and Sociodemographic
Determinants of Job Satisfaction in the Czech Republic (Franék, Mohelska, Zubr,
Bachmann, Sokolova, 2014) spociva v tom, Ze zadné staticky vyznamné rozdily ve

spokojenosti souvisejici s vékem nejsou.

Dle Kollarika roste pracovni spokojenost se zvysujicim se poc¢tem odpracovanych
hodin (Kollarik, 2002). Paulik predloZil, Ze souvislost mezi pracovni spokojenosti a
délkou vykonu ucitelské praxe (korelace 0,101) v jeho studii potvrzena nebyla
(Paulik, 2011). Podle mych vypocty, jimiZ jsem se snazila ovérit ¢tvrtou hypotézu,
nelze prokazat staticky vyznamnou zavislost mezi délkou plisobenim a celkovou

spokojenosti v zaméstnani.

Celkové zjisténi mého vyzkumu hodnotim pozitivné, jelikoZz primérné hodnoty
spokojenosti u vSech faktorli i vysledna primérna hodnota celkové pracovni
spokojenosti v§ech zkoumanych respondentd, ktera vysla 3.14, odpovidaji tomu, Ze

jsou respondenti ve svém zaméstnani spiSe spokojeni.
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1) Dotaznik
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Dotaznik pracovni spokojenosti zaméstnancti

Vazeni respondenti,

Prosim Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz vysledky poslouzi k

vypracovani mé bakalarské prace. Dotaznikové Setieni je urceno k analyze

spokojenosti se zaméstnanim.
Vase odpovédi jsou anonymni. Prosim o piresné a pravdivé vyplnéni dotazniku.
Piedem Vam dékuji za ¢as a ochotu podilet se na mé praci.
Markéta Hamackova
1 Pohlavi:

Vyberte jednu odpovéd
O Zena

0 muz

2 Vék:

Napiste jedno nebo vice slov...

3 Délka pasobeni v nynéjsim zaméstnani:

Napiste jedno nebo vice slov...

4 Pasobeni na:
Vyberte jednu odpovéd’
0 1. stupni
0 2. stupni

0 1.i 2. stupni

5 Nazev Skoly, ve které piisobite:

Napiste jedno nebo vice slov...

6 Za odvedenou praci jste spravedlivé ohodnocen/a:
Vyberte jednu odpovéd

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim



7 Jste spokojen/a s moZnostmi platového ristu:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

8 Vite, jakym zpilisobem je stanoveno Vase platové ohodnoceni:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

9 Jste spokojen/a se svym nynéjSim platem:
0 rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

10 Vas plat je dostacujici k pokryti Vasich nakladi:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

11 Nadrizeny ma dostate¢nou autoritu k vedeni Vasi organizace:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim



12 Nadiizeny Vas vede tak, Ze dosahujete stanoveného cile v poZadovaném
terminu a kvalité:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

13 Nadrizeny k Vam je spravedlivy:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

14 Nadrizeny se zajima o nazor a pocity podrizenych:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

15 Jste spokojen/a se stylem vedeni Vaseho nadrizeného:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

16 Mate rad/a lidi se kterymi pracujete:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim



17 Na pracovisti vladne prijemné klima:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim

18 Spolupracovnici jsou Vam v pripadé potreby ochotni pomoci:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim

19 Mezi spolupracovniky si béZzné vzajemné vyménujete informace, které
umoznuji uleh¢it si praci:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim

20 Spolupracovnici Vas uznavaji:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim

21 Na pripravu na hodinu a opravu praci mate v kabineté/sborovné
dostatecny Klid:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spise souhlasim

O rozhodné souhlasim



22 Skola je dostate¢né vybavena modernimi technickymi prostiedky. (PC,
tablety, interaktivni tabule, pristup k internetu):

O rozhodné nesouhlasim

O spisSe nesouhlasim

O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

23 Pirestiavka je dostate¢né dlouha na to, abyste se dokazal/a pripravit na dalsi
hodinu:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

24 Software a dalsi aplikace, které pouzivate pri vykonu sluzby, odpovidaji
Vasim potifebam:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

25 Jste spokojen/a s kvalitou socialniho zarizeni (jidelna, Satna,...)
0 rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

26 Skola poskytuje $koleni zvy$ujici odbornost:
0 rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim



27 Pii $kolni vyuce casto ziskavate nové pracovni zkuSenosti:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

28 U¢itelska profese prispiva k VaSemu osobnimu ruastu:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

29 Pracovni ¢innosti, které vykonavate, mate moZnost resit autonomné:
0 rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

30 Mate dostatek prilezitosti k rozsifovani Vasich dovednosti:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

31 Se vSemi zaméstnanci se jedna podle stejnych etickych pravidel:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim



32 Vedeni $koly jedna v souladu s etickymi hodnotami:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

33 Diivérujete informacim, které Vam Skola poskytuje:
0 rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

34 Vedeni s Vami jedna jako s ¢lovékem, ne ¢islem:
O rozhodné nesouhlasim
O spiSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

35 Skola neustale pracuje na tom, aby zajistila co nejvys$i moznou efektivitu
Vasich postupii:

0 rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

36 Odménovani je s ohledem na Vase pracovni vykony spravedlivé:
O rozhodné nesouhlasim
O spiSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim



37 Benefity, které u Vas mate, jsou srovnatelné s vyhodami jinych organizaci:
0 rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

38 Obecné jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim

39 0 zaméstnaneckych vyhodach jste dostate¢né informovan/a:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

40 Mnoistvi benefiti, které skola poskytuje, je pro Vas dostacujici:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

41 Déti s Vami béhem vyuky aktivné spolupracuji:
0 rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spise souhlasim

0 rozhodné souhlasim



42 Déti odevzdavaji své ukoly vcas:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

43 Déti splituji povinnou $kolni dochazku (dochazi na hodiny, pripojuji se na
online vyuku):

0 rozhodné nesouhlasim

O spisSe nesouhlasim

O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

44 Neni tireba Zaky pri vyuce nadmérné napominat:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

45 Déti Vas vnimaji jako autoritu:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

46 Rodice aktivné dochazi na rodicovské schiizky:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim



47 Rodice Vas vnimaji jako odbornika na vzdélani:
O rozhodné nesouhlasim
O spise nesouhlasim
O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

48 Rodice nezpochybnuji Vase vyukové metody:
O rozhodné nesouhlasim
O spisSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

49 Rodice si mysli, Ze jste spravedlivy/a:
0 rozhodné nesouhlasim
O spiSe nesouhlasim
O spiSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim

50 Rodice respektuji Vas volny cas a dotazy kladou v konzultacnich
hodinach/case na kterém jste se domluvili:

O rozhodné nesouhlasim

O spise nesouhlasim

O spisSe souhlasim

0 rozhodné souhlasim



51 Oblasti pod ¢isly 1-9, serad'te dle toho, jak jsou pro Vas a Vasi spokojenost
se zaméstnanim dilezZité:
dilezita).
1. Plat
2. Nadrizeny
3. Pracovni prostiedi a podminky
4.Spoluprace s rodici
5.Spoluprace s détmi
6. 0dménovani a benefity
7. Vztahy mezi zaméstnanci
8. MoZnost ristu

9. Kultura organizace
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