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Uvod

Problematice pracovni spokojenosti, motivaci a postojiim k praci je jiz dlouho
vénovana zna¢na pozornost jak laické, tak hlavné odborné vetejnosti. Vyzkumy v této
oblasti lidského Zzivota jsou provadény v ruzné velkych skupinach a jejich vysledky jsou
aplikovatelné v Siroké oblasti lidské ¢innosti. Pro vétSinu populace neni prace pouhym
zdrojem obzivy nebo nutnym zlem, ale pfedstavuje také misto setkavani se s kolegy,
ptateli, pocitu jistoty a uspokojeni z dobfe odvedené prace a mnohé dalsi aspekty, které
vyrazn€ kladné ovliviiuji vnimani vlastniho zaméstnani, proto je velmi diillezité védét a
znat, jak se pracovnik citi, jak vnima své misto v podniku, svou napli prace, pozici
vedouciho, kolektiv apod., jelikoZ toto vS§echno ma vyznamny podil na tom, jak se bude
pracovnik v zaméstnani, ale i mimo néj citit a chovat. V zivoté ¢lovéka maji rozhodujici
misto tfi ¢innosti: hra, uceni a prace. Kazda z nich vystupuje nad ostatni v uréitém veéku.
Prace dominuje v dospélém véku a zabira velkou ¢ast dne kazdého z nas. Takto ziskava
sve specifické misto v Zivote jednotlivce i spole€nosti. Pfedstavuje hlavni zdroj
zasahuje do celé nasi osobnosti a Zivotnich vztahi.

Dnesni stale dravéjsi svét podnikani a hospodaiské soutéze zptsobil, ze
nezbytnosti pro kazdou organizaci, ktera chce dosahovat stanovené vysledky se stava
prave lidsky potencial. Pravé v lidskych zdrojich, v jejich raciondlnim hospodaient,
formovani a motivovani, v jejich zabezpeceni, uspokojovani jejich potieb, navraceni do
produktivniho stavu je mozné najit kli¢ k prosperité jednotlivych podnikii i celé spolecnosti.
ZkuSenosti ukazuji, Ze Gsili vynaloZené na zmény vyplyvajici ze strategickych zamért a
méniciho se prostredi se efektivné vynalozi pouze tehdy, kdyz se pfimétené zméni i lidé.

Tato diplomova préace se snazi poukdzat na to, ze zaméstnani maze byt pro ¢loveka
dastojnym prostfedkem seberealizace nebo dokonce potéSenim, ale musi se o to pfi€init jak
pracovnik, tak zaméstnavatel. Motivace, postoje a spokojenost je slozity proces, ve kterém
figuruje lidsky potencial, lidské mysleni a jednani, které neumime vzdy ovlivnit a
predvidat. Dale se zde zabyvame specifiky zaméstnavani osob zdravotné postizenych,
jejich motivovanim, postoji, spokojenosti a zaroveil problematikou samotného

zaméstnavani a jednani s témito lidmi.



V nasledujici praci se snazime vyzdvihnout podstatné slozky motivace
zaméstnanct, vztah a spokojenost ¢loveka s vlastni praci a z toho vyplyvajici postoje.

Ve vyzkumné ¢asti se snazime zjistit a ptiblizit spokojenost osob se zdravotnim
postizenim s jejich vlastni praci, s podminkami prace a z toho vyplyvajicich postoji ke
kontextu prace a jejich psychického stavu.

Uvedena diplomova prace vzhledem ke svému omezenému rozsahu podava jen
omezeny prehled poznatkll z této Siroké problematiky. Prace tedy nepiindsi vycerpavajici
pohled na oblast zaméstnavani osob s postizenim, jejich motivovani, pracovni spokojenost
a postoje k praci, ale spiSe jen dava nahlédnout do slozité a rozsahlé problematiky tohoto
odvétvi. I pres to doufame, Ze ob¢ Casti teoreticka a prakticka se muzou stat vychozim

bodem ke sledovani problematiky v hlubsich souvislostech.



1. Soucasné problémy zaméstnavani

handicapovanych osob

Soucasna hospodaiska situace uzce spjatd s dopadem celosvétové hospodaiské
krize na nasi ekonomiku velmi vyosttila veskeré tyto problémy. Poklesy odbytu, nasledné
propusténi, zvySujici se nezaméstnanost aktivni slozky obyvatelstva, velmi se prohlubujici
deficit statniho rozpoctu a jako feSeni az drastickd usporné opatieni velmi zna¢né dopadaji
pravé na tuto skupinu nejvice ohrozenych obyvatel s postizenim a vykonovym omezenim.
Na jedné stran¢ jsou zaméstnavatelé nuceni v ramci udrzeni se propoustét zaméstnance,
protoZze pokles vyroby, sluzeb, obchodu nuti k maximalnim uspordm, ale také
k intenzifikaci prace zvysSovani produktivity ¢innosti. V této souvislosti jsou vétSinou prvni
skupinou propousténych pravé OZP. Jako duisledek se na jedné strané vyrazné zvysuje
zavislost na davkach ze statniho rozpoctu (podpory v nezaméstnanosti, socidlni davky,
nemocenské atd.), na druhé stran¢ pfestal piijem od téchto osob do statniho rozpoctu
formou dané z ptijmu, pfispévku na socidlni a zdravotni pojisténi, ktery na sebe musel
pfevzit v plném rozsahu stat, ale také vyraznym poklesem jejich ekonomické urovné
znaénym omezenim spotieby, nasledné se snizujici piijem statu z DPH atd. Tato situace se
samoziejm¢ pln¢ dotkla nejen béznych zaméstnavateld, ale hlavné zaméstnavatelt OZP,
chranénych dilen apod., protoZe jejich ekonomika s nizkou mirou ziskovosti, zavislosti na
vydajové velmi uskrceném statnim rozpoctu a odbytové na firmadch a obchodnich
systémech dusenych krizi a vlastnimi ekonomickymi problémy. Dal§im hluboce
omezujicim faktorem se jevi vyrazné snizeni rozpoctovych prostfedk pro statni instituce a
organizace fizené statem, coz mimo jiné povede k vyraznému omezeni nakupl od
zaméstnavateli OZP, kde by mél jit pfedevs§im stat prikladem. Zde vyvstava zvySena
potieba pracovné pravni ochrany téchto osob a jejich zaméstnavatelti. Na druhé strané
vzristd zodpoveédnost zaméstnavatelll za osud jimi zaméstnanych OZP, zejména zachovani
jejich pracovnich mist. Je nutno pocitat s poklesem finanéni podpory ze statniho rozpoctu
v disledku maximalniho Setfeni a tim bude vyrazné vzriistat povinnost zaméstnavateld,
zvlasté manazert,, se ekonomicky stit co nejvice sobéstacnymi. Jestlize zacali podnikat
v této oblasti, vzali mimo jiné na sebe také zodpovédnost za tyto handicapované
zaméstnance, vcetné udrZeni pracovnich mist. Jejich zanikem by vétSina OZP pfisla o

moznost zaméstnani a pravdépodobnost ziskani nového se rovnéd takika nule. Po této



strance je az nelogické, jak v posledni dob¢ stat svymi velmi necitlivymi az skandalnimi
metodami rtiznych kontrol, znevyhodiiovani ¢innosti zamé&stnavateld atd. se snazi existenci
téchto firem ztéZovat aZ téméf znemoziovat. Reseni formou jednordzovych humanitarnich
almuzen, formou dobroCinnych akci je sice také mozné, ale systémové moc nefesSici. Je
mnohem Iépe lidem pomoci se zaclenit za pomoci jejich vlastniho pfi¢inéni, zvlaste
zaclenénim do pracovniho procesu, ktery je kliCovy 1 pro rovnopravné postaveni socidlni,
ekonomické apod.

Po této strance je mnoho inspirujicich podnéti z Rakouska, Némecka, Holandska
aj., kde se problematice zaméstnavani osob zdravotné postizenych (déale jen OZP)
dlouhodob¢ vénuji systematicky, s dobrou a stabilni legislativni podporou a mnohem
pozitivnéjSim pohledem vetejnosti i jako konzumentl jejich produktii s ur¢itou hrdosti na
to, ze to vyrobili jejich OZP a ndkupem jim takto poméahaji.

Po legislativni strance fesi tuto problematiku vice zédkont a jejich naslednych uprav
anovel.

Podle miry poklesu pracovni schopnosti jsou feSeny dle zakona ¢.1/1991 Sb.,
zak.155/1995 Sb., a nove zék. 306/2008 Sb. o Dichodovém pojisténi platny od 1.1.2010.
Zaméstnavani OZP pak zak. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti a nesCetnymi dopliky a
upravami. Jsou rozhodnutim diive posudkovych komisi pifi orgdnech Spravy socidlniho
zabezpedeni, potom posudkovych 1ékartt Utadi prace a nové opét posudkovych komisi a

1ékatt CSSZ. Nové jsou OZP zatazeny do 4 skupin podle miry ztraty pracovni schopnosti.

Osoby zdravotné znevyhodnéné (diive ZPS) dle § 21 zak. 1/2001 Sb. a § 67 zak.
435/2004 Sb. u nichz je pracovni schopnost snizena jen ¢astecné nejvyse o 34%, vétsi ¢ast
je zachovana, tito pracovnici nepobiraji mimo pravni ochrany dle Zakoniku prace (dale ZP)
mzdy, nyni 8 000 K¢. Zaméstnavateli se vSak zapocitavaji 1x do tzv. povinného poctu
ptepoctenych pracovnikil dle § 81, odst. 1 zék. 435/2004 Sb., podle néhoz zaméstnavatel
zaméstnavajici vice nez 25 zaméstnancll je povinen zaméstndvat minimalné 4% OZP.
Novelou provedenou zdkonem 306/2008 Sb. Trva toto zafazeni jen do konce platnosti
rozhodnuti komise Utadu prace a nasledné se dale zatim s podporou zaméstnavani této
skupiny nepocitd. Zde je vSak vyrazna snaha mnoha skupin tvrdost tohoto zédkonného
rozhodnuti zménit, protoze jinak by Sance pracovnikii z této skupiny ziskat zaméstnani

byly prakticky nulové.
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Dalsi skupinou OZP jsou osoby invalidni. Nové zakonem 306/2008 byly osoby
se zdravotnim postiZenim nad 34% ztraty pracovni schopnosti zafazeny do 3 stupii
invalidity.

1. stupeii invalidity je definovan jako ztrata pracovni schopnosti v rozmezi od 35%
do 49%, tzn., Ze je zachovana vice nez polovina pracovni schopnosti dané¢ OZP.

2. stupenn invalidity je definovan zakonem jako ztrata pracovni schopnosti ve
vétsim rozsahu od 50% do 69% plvodni pracovni schopnosti jednotlivé OZP.

Tyto 2 skupiny odpovidaji zhruba dFive oznacené kategorii ¢astecné invalidni
dle § 44 zak. 155/1995 Sb. a § 67 zak. 435/2004 Sb., jejichz pracovni schopnost je
snizena jiz podstatnym zpusobem, ale jesté je Castecné zachovana, takze ve vhodnych
podminkach jsou schopni se pracovné zapojit. Této skupiné jiz ndlezi, pti splnéni
zakonnych podminek dle § 45 zdk. 155/1995 Sb., ¢asteény invalidni diéchod jako
castecna kompenzace ztraty vydelkovych schopnosti. Tyto osoby si mohou neomezené
pfivydélat, minimalni dosaZzend mzda musi €init alespont 75% minimalni mzdy, nyni 6000
K¢ mésiéné. Zaméstnavateli se zapocitavaji do pfepocteného stavu pracovnikdl 1x do
povinného poctu dle § 81 zak. 435/2004 Sb. Novelou zakona a pfefazenim postizenych
osob do jinych kategorii, ale ponechani piivodni dichodové skupiny CastecCny invalidni
dichod, ptipadné pietazenim nékterych osob do jiné dichodové kategorie vzniklo u téchto
lidi, ale i zaméstnavatelti hodné nejistoty, nepiesnosti a obav.
invalidni, dle § 39 odst. 1a a 1b zak. 155/1995 Sb. a § 67 odst. 2a zak. 435/2004 Sb.,
jejichz pracovni schopnost je sniZzena ptevazn¢, nové nejméné o 70% /diive 66%/, kde
ubytek pracovnich schopnosti umoziiuje vykon vydéle¢né Cinnosti za zcela mimotradnych
podminek. Tato skupina je zajisténa plnym invalidnim dichodem pfi splnéni zadkonnych
podminek dle § 40a § 41 zak. 155/1995 Sb. A nové 306/2008 sb., ktery slouzi k plné
kompenzaci ztraty vydélkovych schopnosti osoby. U téchto osob se neo¢ekava soustavna
pracovni ¢innost, avSak pracovni rehabilitace je vitdna a podporovéna, tak aby si udrzely
nebo znovu obnovily pracovni navyky a dovednosti.

Tyto osoby zdravotné téZzce postizené mohou pracovat neomezené¢ dle svych
moznosti a mohou si neomezené pifivydélat. Zameéstnavatel jim musi poskytnout alespoii
50% minimalni mzdy, coz nyni ¢ini 4000 K¢ mési¢né. Zaméstnavatel si je mlize zapocitat
do povinného poctu dle § 81 zak. 435/2004 Sb. jako osoby s tézkym zdravotnim

postizenim trojndsobkem piepocteného stavu.
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Osoby zdravotné znevyhodnéné mohou byt zaméstnany i v bézném pracovnim
prostfedi pii urCitych upravach pracovnich podminek, vykonovych norem, rozlozeni
pracovni zatéze dle specifikace jejich handicapu jsou schopny zvladat zadané ukoly. V
souCasné¢ dobé je vSak nabidka téchto pracovnich moznosti, protoZe poZadavky na
dosahovanou produktivitu prace ze strany zaméstnavatelll jsou vyssi nez jejich moznosti a
navic je dostate¢na nabidka plnohodnotnych pracovnich sil. Takto zistdvaji v dlouhodobé
evidenci nezaméstnanych na Ufadech prace. Jeité obtizngji situace je u osob &astedné &i
plné invalidnich, které jsou schopny pracovat velmi omezené, za znacné upravenych
pracovnich podminek respektujicich miru a strukturu zachovanych pracovnich schopnosti.
Nabidka pracovnich ptilezitosti je vSak jesté mensi nez u predchozi skupiny.

Reseni pracovni situace téchto osob je dosti obtizné, ale zdkon dava uréité moznosti

ror_.r

tzv. podporovaného zaméstnavani.

Pro osoby snejtéz§i mirou postizeni, ktefi jsou vyrazn€ omezeni ve svych
schopnostech se nabizi nové moznost zaméstnavani dle § 67 zak. 108/2006 Sb. o
socialnich sluzbach v socialné terapeutickych dilnach, jenZ jsou ambulantni sluzbou
poskytovanou osobdm se snizenou sobéstacnosti z divodu zdravotniho postizeni, které
nejsou umistitelné ani na otevieném, ani chranéném trhu prace. Jejich ucelem je
dlouhodob4a a pravidelna podpora zdokonalovéni pracovnich navyki a dovednosti
prostfednictvim socidlné pracovni terapie. Tento zplisob je vSak jen minimalné rozsifen,
jednak proto, ze jde o zcela novou formu, chybi ale také provadéci piedpisy a predevsim
finan¢ni zajisténi (dotace).

Podstatné rozsifenéjsi a zavedenéjsi formou zaméstnavani OZP jsou chranéna
pracovisté a chranéné dilny.

Chranéné pracovisté je ziizeno dle § 69 o pracovni rehabilitaci a § 75 zak.
435/2004 Sb. po dohodé s mistn& pislusnym Utadem préace (dale jen UP) jinou pravnickou
nebo fyzickou osobou pro zajisténi pracovni rehabilitace kvuli udrzeni vhodného
zaméstnani pro OZP. Dle § 75 z4ak.435/2004 Sb. musi byt splnény veskeré zidkonné
podminky, mimo jiné musi byt provozovano minimalné 2 roky a UP mtiZe na jeho ziizeni
a castecnou uhradu nutnych provoznich nakladl poskytnout ptispévek dle uvedeného
paragrafu. Tato mista mohou vznikat kdekoliv u zaméstnavateli v rdmci jejich provozi, ¢i
jako domaci pracovnici. Takto mohou fungovat i OSVC zdravotné handicapované, coz je
ale pro lidi téZce postizené ¢i osoby s minimalnim vzdélanim téméf nerealné. Soucasna

praxe MPSV a jimi fizenych UP viak toto nepodporuje z diivodu uspor, zvIasté u osob
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pIn¢ invalidnich, protoZe je chape jako dostatecné zajisténé dichody a odmita je jakkoliv
dale dotovat .

Chranéné dilny jsou nejzndméj$i a nejrozsifenéjsi formou zaméstnavani OZP,

ktera je i dosud vcelku podporovana ze strany UP. Jsou ziizovany po dohod& s mistnd
zaméstnavateli piislusnym UP dle § 69a odst. 1 § 76 zak. 435/2004 Sb. Jde o pracovisté
vymezené a prizpusobené pro zaméstnavani OZP, kde je v rocnim piepocteném poctu
zaméstnano nejméné 60% OZP a musi byt provozovana minimalné 2 roky a UP na jeji
vytvofeni a ¢asteCnou uhradu provoznich nakladli mize poskytnout pfispévek pii splnéni
veskerych zakonnych predpoklada dle odst.2-7 § 76 zék. 435/2004 Sb.
Dle § 78 téhoz zakona je mandatorné poskytovan ptispévek na podporu zaméstnavani OZP,
ktery umoziuje vyplacet zaméstnavateli zaméstnavajicimu vice nez 50% OZP z celkového
poctu zamé&stnancu Ctvrtletné zpétné na zaklad¢é zadosti zaméstnavatele pii splnéni vSech
ostatnich zdkonnych podminek tento ptispévek. Novelou dle souboru zakont O stabilizaci
vefejnych rozpoctl, kterou byla upravena od 1.1.2009 castka na 8000 K¢ pro vSechny
kategorie OZP. Nov¢ je tato Castka pln€ véazana na prokazatelné vynaloZzené mzdové
naklady a povinné odvedené socidlni a zdravotni pojistné. Timto v disledku doslo ke
sniZzeni podpor zaméstnavani a jejich disledku ohroZeni zaméstnavani OZP. Opakované se
ale objevuji snahy riznych instituci tyto pfispévky dale snizovat, omezovat skupiny takto
podporovanych OZP, zejména aktualni snahy zcela vyloucit skupinu osob zdravotné
znevyhodnénou /diive ZPS/ z takto podporovaného zaméstnavani, piipadné az zcela zrusit
s oditvodnénim, Ze jsou nebo mohou byt zneuzivany. Veskeré¢ takto vedené kroky vsak ve
svych nasledcich by mély zcela fatalni dtsledky na zameéstnanost nebo spise
nezaméstnanost této skupiny obyvatel.

Na chranénych pracovnich mistech a zejména v chranénych pracovnich dilnach
jsou zvlasté upraveny podminky, jak z hlediska hygieny (specialni sociadlni zafizeni pro
vozickare, nevidomé atd.), hygieny prace, ergonomickych parametr, ale zejména
pracovnich norem, rozvrzeni pracovni doby z hlediska pfestavek apod., které respektuji
plné€ pracovni schopnosti, moznosti a vykonnost téchto lidi.

Jedna se vétSinou o jednodussi vyrobu, kdy pracovnici vykonavaji jen parcialni,
jemu piimétenou fazi vyroby ¢i sluzby. Z tohoto hlediska je nutné vybirat a budovat
takové Cinnosti a vyrobu, kde je moznost co nejvétSiho rliznorodého rozfazovani
provadénych na sebe navazujicich krokti a cinnosti, které pridélena OZP dokaze
spolehlivé zvladnout dle miry zachované pracovni schopnosti, tak aby se vytvofil potiebny

pocet jednoduchych pracovnich operaci, tak aby vytvofil uceleny fetézec ¢innosti. Zde je
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nutné peclivé prihlizet k individudlnim charakteristikim kazdého jednotlivého pracovnika.
Toto plati zvlasté pro strojni vybaveni, jez musi zajiStovat dostatek pfimefenych dil¢ich
ucasti na celkovém procesu. Zde jsou velmi vyhodné jednoduché poloautomatické stroje,
kde je mozny podil OZP jak ve fazi pfipravné a vstupni, tak 1 v mezifazich mezi strojnimi
operacemi a zejména v zaveérecné fazi, kde jsou v pifimém kontaktu s kone¢nym produktem
a takto se s nim mohou identifikovat. Velmi dulezité je jiz pfi planovani a budovani
vyrobniho programu zvolit takovou ¢innost, aby byla také zajimava pro pracovniky,
umoziiovala socidlni kontakty, budovani neformalni kolektivni atmosféry, vcetné
zodpovédnosti za vysledek, co nejvice vyuzivajici veSkerého zbytkového pracovniho
potencialu, ale svym vyslednym produktem budujici jejich sebevédomi socialni
rovnopravnosti podilem na spolec¢ensky i trzn€¢ vyznamném produktu. Ze zkuSenosti se jevi
jako velmi vyhodné vyuziti pro malosériovou produkci vyrobkii, produkci privatnich
znacek, ¢innosti naroénych na podil jednoduché lidské prace, napf. pfi baleni a vytvareni
atypickych malosériovych vyrobki, které jsou jinak strojné€ obtizn¢ realizovatelné ¢i jinak
nevhodné.

hodnotny a pIné€ uplatnitelny na trhu, tak aby se pracovnik s nim mohl setkat v obchodé¢ ¢i
na n€jakém i jemu dostupném celkovém vyrobku apod. Teprve timto efektem bude mit
jeho prace a celkové prace chranéné dilny pro pracovnika efekt nejen ekonomicky, ale
predevsim socialni a rehabilitacné psychologicky, protoze vyznamné upevni nejen jeho
vlastni sebevédomi, ale pfedevSim jeho socialni sebevédomi vlastni vyznamnosti a
rovnocennosti s ostatnimi lidmi v okolni majoritni spolecnosti. Tim, Ze pracuje, vydélava,
je nezavisly na jinych, jimi produkované vyrobky jsou plné srovnatelné a
konkurenceschopné na trhu, prodavaji se v obchodech a 1idé je kupuji jako vyrobky jinych
renomovanych firem podporuje nejen jeho sebecenu, mnohdy znacné sniZenou
pfedchozimi zkuSenostmi handicapovaného jedince, ale také vyznamné zvySuje jeho
motivaci k seberealizaci, praci a spoleCenskému uplatnéni.

V této souvislosti je velmi podstatné i z empirickych zkuSenosti, aby byla
ziizovatelem nejlépe organizace, kterd dokaze jednak nabidnout a realizovat vyrobni
program v rdmci svych ¢innosti a predev§im dokdze spolehlivé a nejlépe piimo na trzni
poptavku maximalné pruzné vytvaret vyrobni program a tento pak na trhu bezproblémové
realizovat, protoze jen takto dokédze zajistit vySe zminéné psychologické efekty na
zaméstnance a ekonomicky efekt a Sanci na preziti v krizi. Po této strance se jevi jako

nejvyhodnéj$im zfizovatelem obchodni organizace s dobrym piehledem o trznich
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potfebach a kvalitnim marketingem, pfipadné vétsi vyrobni jednotka, kterd dokéze
produkci téchto pracovist’ zaclenit do svych vyslednych produkti a na druhé strané svou
obchodni  Cinnosti alesponl ¢éaste¢né sanovat naklady provozu nedostate¢né krytych
piispévky ze statniho rozpoctu. Naopak ze zkuSenosti je znamo, Ze¢ mnoho chranénych
pracovist’ provozovanych jinymi organizacemi velmi tape jak v uplatnitelném vyrobnim
programu, tak pfedevSim ve schopnosti jej realizovat na trhu a ve vysledku dochazi
k velmi deprimujici situaci pro zaméstnané OZP, kdy jejich vyrobky leZi na skladé, ¢i jsou
ruzné rozdavany jako déarky, ptipadné mnohdy i likvidovany jako zcela nepotiebné, nikym
nechténé. O negativnim psychologickém dopadu na pracovniky téchto zafizeni nelze
pochybovat.

Z tohoto divodu by méla sméfovat legislativni podpora pravé smérem k témto
zaméstnavatelim s cilem podpofit jejich ekonomickou aktivitu smérem k ekonomické
samostatnosti a timto omezit jejich zavislost na prostfedcich ze statniho rozpoctu, kterych
ubyva a bude ubyvat. Dale by finan¢ni podpora méla predevSim sméiovat k cilenym,
podnikatelsky propracovanym projektliim, zaméfenym pravé na produktivni cinnost
s vysokym stupném ekonomické sobéstacnosti a vytvarenim ekonomicky produktivnich
pracovnich profesi a mist pro OZP.

V dané souvislosti je tieba zdiraznit i1 legislativni podporu uplatnéni vyrobkt
téchto pracovist, kdy povinnost zaméstnavat minimalné 4% OZP u zaméstnavatell s vice
nez 25 zaméstnanci plynouci z § 81 odst. 1 zak. 435/2004 Sb. je feSeno § 81 odst. 2 tohoto
zakona.

Zamgéstnavatel tuto povinnost splni bud’ zaméstnavanim povinného poctu OZP,
nebo odebirdnim vyrobkll od zaméstnavatell, zaméstnavajicich vice nez 50% OZP.
Podrobné;ji toto fesi provadéci vyhlaska MPSV 518/2004 Sb. § 18, ktery uvadi, ze plnéni
povinného podilu (diive ndhradni plnéni) vznika odebiranim vyrobkl nebo sluzeb od
téchto dodavatelii ve vysSi 7 nasobku primérné meésicni mzdy za 1. - 3. Ctvrtleti daného
roku v narodnim hospodaistvi za rok 2009 toto ¢inilo 160 272 K¢ bez DPH za kazdého
chybéjiciho prepocteného povinného OZP. Muze si vSak zapocitat od dodavajici firmy
maximalné tolik chybé&jicich OZP, kolik jich méd vykazano v pfepofteném stavu za
jednotliva ctvrtleti daného roku. Timto zpisobem je zvyhodnéno uplatnéni produkce
chranénych pracovist na trhu proti konkurentim, zaméstnavajicich jen nepostizené
pracovniky.

V ptipadé, ze zameéstnavatel nesplni ani jednu ztéchto podminek, je zatizen

povinnym odvodem do statniho rozpoctu (sankci) ve vysi 2,5 ndsobku primérné mésic¢ni
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mzdy za 1. - 3. ¢tvrtleti dané¢ho kalendainiho roku (za rok 2009 €inil 57 240) za kazdého
chybgjiciho pracovnika OZP. Také timto prosttedkem je podpotena produkce chranénych
pracovist.

Je ptfedevSim rozhodujici, aby tyto prostiedky Sly na ndkup od spolecnosti
zaméstnavajicich OZP, protoze zde je jistota, ze tyto prostiedky budou vyuzity na
zaméstnavani téchto osob, nebot’ v ptipad¢ odvodu do stitniho rozpoctu, zvlasté nyni, kdy
je hluboky deficit, je osud téchto prostiedkl velmi nejisty ve vztahu k podpofe OZP. Zde
by mély jit pfedevsim statni instituce, podniky a organizace ptikladem, coz se mnohdy ale
nedgje a jevi se zde naopak situace horSi neZ v soukromém sektoru.

V soucasné dobé jsou silné tlaky zaméstnavatell, aby tato vyhoda byla zruSena a
jim odpadla povinnost zaméstnavat OZP, nebo vyrazn€ omezit moznosti poskytovani
,»hahradniho plnéni®. Zrusenim této povinnosti by zfejmé zcela zaniklo zaméstnavani OZP.
Navic by tento krok byl zcela v rozporu s trendy v Evropské unii.

Je vSak skuteCnosti, ze ekonomicky nepiiznivé podminky a hluboky deficit
statniho rozpoctu (déle jen SR) by mohly ohrozit udrzeni ¢i vytvaieni novych pracovnich
prilezitosti pro OZP. V této souvislosti se jak zaméstnavatelé OZP, tak i statni sprava
zabyvaji otazkami vétSiho zefektivnéni poskytovani ,,ndhradniho plnéni a predevSim se
zam¢fit na ziskavani nutnych financnich prostiedkit k provozu co nejvice ekonomickou
¢innosti zaméstnavatelskych subjektli a snizovanim prostfedkt SR, vyplacenych témto
organizacim.

Jde piedev§im o prohloubeni motivace k samostatné ekonomické prosperité a
aktivité. Na druh¢ stran¢ ale dat i pfesnéjsi pravidla této Cinnosti, aby nedochédzelo nékdy
k jednostrannému abuzu nékterymi subjekty.

Je tfeba sméfovat aktivity zejména tam, kde lze finan¢ni prostfedky ziskat, tzn. jak
do rozpoctovych, tak hlavné podnikatelskych organizaci, kde se prosttedky vytvaii s cilem,
nejen finance obchodné vyrobni Cinnosti ziskat, ale také co nejvice stimulovat snahu
vytvafet nova pracovni mista pro OZP.

Bez legislativni a dotacni podpory statu jsou Sance OZP na plnopravny a

plnohodnotny Zivot znaéné ohroZeny aZ znemozZnény.
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2.  Pracovni motivace

2.1 Co je to motivace

Pojem motivace je vsoucasné dobé jednim znejCastéji pouzivanych
psychologickych pojmti. Ma dlouhou historii v oblasti v§eobecné i1 aplikované psychologie.
Souvisi s umisténim a roli clovéka ve spolecnosti, s jeho Cinnosti i s jeho osobnosti. Kazdé
cilevédomé jedndni ¢lovéka je jednanim motivovanym. Motivace ma podle Arnolda (1991)
tii slozky: smér, Usili a vytrvalost. Existuje velké mnoZzstvi definic motivace, jez se od sebe
1181 pouze zplisobem vyjadieni ¢i formulaci. Pro ndzornost uvddime nékteré z nich.

Plhékova (2003, str. 319) definuje motivaci jako ,,souhrn vsech intrapsychickych
dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani
s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho “.

Geist (2000, str. 153) chape motivaci jako: ,intrapsychicky proces soustredovani,
usporadani a vybéru stimulu, (motivit) k rozhodovani o usmernéni (spontanni) aktivity
osobnosti do urcité intenzity, po urcitou dobu, v urcitéem case, do urcité formy, s ohledem
na soucasné faktory socialniho casoprostoru, ke konkrétnimu cily (smyslu, ucelu, zameéru
apod.)

Podle Bedrnové, pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze: , v lidské psychice
puisobi specificke, ne vzdy uplné vedomé ci uvedomované vnitini hybné sily — pohnutky,
motivy. Ty cinnost clovéka urcitym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a
vzbuzenou aktivitu udrzuji“ (Bedrnova, & Novy, 1998, str. 221).

Pro existujici definice je spole¢né, ze jde o psychicky proces ovliviiujici vnitini
pohnutky (motivy), které usmériuji chovani ¢lovéka. Zainteresovani autoii se rozchazeji
v ndzorech na to, jestli vede motivace vzdy k uréitému cily, jinak feceno, jestli kazdé
lidské chovani je motivované nebo ne. Bedrnova a Novy (1998, str. 221) se domnivaji, ze
ne kazda ¢innost ¢lovéka je motivovand. RozliSeni zavisi na samotném chapéani motivace.
Kdyz v nejvSeobecnéjsSim vymezeni chidpeme motivaci jako tendenci byt aktivni
vybérovym a organizovanym zpusobem, umoznuje nam to rozdélit chovani a ¢innost na

motivované a nemotivovane.
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2.2 Klic¢ové pojmy

V této kapitole si popiSeme pojmy, jenZ Uzce souvisi s problematikou lidské

motivace.

Motiv — patii k Gstfednim pojmim problematiky motivace, ke kterému je
piifazovano velké mnozstvi vyznami. Obecné jsou jim oznaCovany pficiny, pohnutky,
divody, podnéty ¢i energeticky impulz aktivity. Podle Nakone¢ného (2005, str. 62) je
motiv ,,vnitini cinitel procesu, jehoz cilem je dosazeni urcitého druhu uspokojenti, tj. stavu,
ktery ma pro subjekt psychicky vyznam prijemného zazitku ve formé urcité dovrsujici
reakce .

Na ¢loveka obvykle ptisobi vice motivil najednou. Zajimavy zpiisob déleni motivi,
pusobici v praci pouziva Kollarik (2002, str. 113):

e Aktivni motivy — podnécuji pracovniky k pozitivhimu plsobeni v praci
(ziskani uznani, kariérni postup, atd.).

e Podporujici motivy — vytvarfeji zazemi a podminky pro samotnou praci
(dobré vztahy mezi spolupracovniky, ptijemné pracovni prostiedi, atd.).

e Potlacujici motivy — vedou pracovniky k ,,nepracovnimu® chovani (kouteni
ve skupinach, schazeni se v bufetu, internet, atd.).

Lidé ¢asto zaménuji, nebo synonymné chapou pojmy potieba a motiv.

Potiebou — uspokojovani potieb je jednou z kli¢ovych podminek lidského byti,
pokud cClovéku néco brani v uspokojovani svych potieb, vyvolava to v ném neptiznivé
pocity a prozitky. Potieba je Clovékem prozivany, ne vzdy pln¢ uvédomovany nedostatek
néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného. Stav napéti ¢i neuspokojeni urcité
potieby vyvolava aktivitu, kterd sméfuje k odstranéni piisluSného nedostatku.
Predpokladem je, Ze jedinec najde cil, jenzZ mu to umoZzni.

Mezi pojmy ,,potieba a ,,motiv* je jen maly rozdil. Hleddme-li pfi¢inu urcitého
jednani, hovofime o motivu. Jestlize vSak sledujeme na zacatku urcity stav a uvazujeme o
jeho nasledcich v aktivité clovéka, pouzivame radéji termin potifeba. Ta vyjadiuje
vychézejici motivacni stav, ktery se zkuSenostmi zpredmétiuje. Motiv vyjadiuje uz obsah

dovrSujici reakce a jako takovy je dale neanalyzovatelnou psychologickou pftic¢inou
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chovani. Motiv je tak vice konkrétni a potieba vice vSeobecna (Nakonecny, 1996, str. 29),

(Bélohlavek, 1994, str. 84).

Stimuly — jsou to podnéty, které ptivodné vznikaji jako externi. Produkty vnéjSiho
pracovniho prostiedi se méni a pisobi jako motivy pouze tehdy, transformuji-li se ve
vnitinich osobnostnich strukturach a zméni se na vnitini aktivaéni motivy. Ma-li stimul
pusobit motivacné, musi byt v souladu s motiva¢nim profilem a aktudlni situaci ¢loveka,
na kterého ma pisobit. Nejsiln¢jSi motivaci je propojeni vnéj$i stimulace a vnitini
motivace.

Hodnoty — jsou dulezitym ¢initelem motiva¢niho zaméieni osobnosti a uplatiiuji se
jako regulator lidského chovani. Sou€asna psychologicka literatura se shoduje v tom, Ze:

- hodnoty jsou zprosttedkovany socializacnim procesem a v zivoté¢ dosp€lého ¢loveka jsou
relativné stabilnimi slozkami osobnosti;

- hodnoty jsou normativni, jsou jakoby prusecikem hodnot jedince a spole¢nosti;

- hodnoty maji centralni postaveni ve struktufe osobnosti;

- hodnoty jsou primarn¢ determinovdny emociondlné, piipadné jsou nemyslitelné bez
emocionalni ucasti;

- hodnoty maji selektivni funkci ve vnimani a poznavani svéta;

hodnoty usmériuji lidské chovani.

Clovék si v priibéhu svého Zivota neustile vytvaii a pozméiiuje hodnotovy systém,
ktery ovliviiuje jeho chovani a jednani. Hodnotova orientace jedince ukazuje, co ¢lovek ve
svém Zzivoté uptednostiiuje, vypovidd o obsahu jeho Zivota. Hodnotou muize byt prace,
rodina, déti, vlastni zdravi, spolecenské povinnosti, vySe materialni odmény atd.

Vedouci pracovnici by méli védét, na kterém potadi v hierarchii hodnot
spolupracovnikl stoji jejich pracovni tkoly, jejich pracovni tym, jak sami hodnoti své

vykony a schopnosti

2.3 Motivace k praci v organizacich

V prubéhu vyvoje lidské spolecnosti se prace stala kazdodenni pfirozenou ¢innosti
kazdého z nas. Jeji vysledky zajistuji uroven i perspektivy rozvoje spolec¢nosti, ptimo nebo
zprostiedkované uspokojuji mnoha lidskd pfani, potfeby a tuzby. Kazd4 organizace se

snazi o maximalni mozny vykon jednotlivce a proto je diilezitd dostate¢nd motivace jak ze
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strany organizace, tak ze strany zameéstnance. Znamena to, veénovat pozornost
nejefektivngj$im zpiisobiim motivovani lidi pomoci nastrojii, jako jsou rizné stimuly,
odmény, vedeni a prace, kterou vykondvaji a podminky v organizaci, v niz tuto praci
vykonavaji. Cilem managementu je vytvafet a rozvijet motivacni procesy a takoveé
pracovni prostiedi, jez bude pracovnikim napomdhat k dosahovani odpovidajicich
vysledkd.

Pracovni jednani je podle Stikara, Rymese, Riegela, Hoskovce (2003) specificky
druh aktivity ¢loveka, pfi némz jedinec prostfednictvim prace dosahuje napliiovani svych
potieb spojenych se stavem uspokojeni. Pfitom pracovni jedndni neznamena pouze
dosahovani vykonu a plnéni ukolu, ale zahrnuje také socialni interakce, jimiz pracovnik
projevuje a vytvaii svlij vztah k ¢lenim tymi, ke svym nadfizenym a k organizaci.

Prace zaujimd dominantni postaveni skoro u kazdého jedince v dospélém véku a
dotyka se podstatné Casti jeho zivota. Z toho vyplyva otdzka, pro¢ prace vypliuje vétSinu
naSeho zivota, jaké hodnoty ndm piinasi a jakou dulezitost ji lidé ptisuzuji?

Zdroje pracovniho jednani ¢lovéka nalezneme jednak v jeho vnitini motivaci, coz
jsou faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se chovali a ubirali
urcitym smérem, jednak ve vnéjSich vlivech, jimiz je jeho jednani ovliviiovdno ze zevniho
prostiedi, coz jsou rtizné formy odmén, trest apod.

Pracovni motivace se primarné projevuje ve vztahu ¢lovéka a jeho prace. Pracovni
¢innost neni v souvislosti s motivaci pouze zdrojem obzivy. Je také prostredkem
pfindSejicim uspokojeni ze samotného pribéhu prace, z dosaZzenych vysledkl, ze
socialniho postaveni a prestize nositele profese, ze socialnich vztahli spojenych s vykonem
¢innosti a z ocenéni, kterého se mize pracovnikovi v tymu dostat. Pracovni ¢innost tedy
prinasi obsahové diferencované pozitky, uspokojeni, které jsou akceptovany v zavislosti na
motivacnim ladéni jedince.

Clovék je ve vztahu k pracovni ¢innosti vybaven vnitinimi dispozicemi — motivy,
jez pisobi jako zdroj energie a akcelerator, ovliviiuji zaméfeni a udrzeni pracovniho
jednani zadoucim smérem. Jednotlivé motivy neplsobi izolované, ale vytvareji urcité
funkéné nebo obsahove spojené struktury. V interakci s pracovnim prostiedim jsou tyto
motivacni struktury proménlivé v zavislosti na cilech pracovniho chovani a na situa¢nich
faktorech.

Na druhé strané¢ ma motivacni ladéni a zamétfenost osobnosti clovéka pevnéjsi
konzistenci a relativni stabilitu. V této souvislosti 1ze hovofit o motiva¢nim profilu ¢loveka,

ktery vyjadiuje ,,relativné trvalou nebo dlouhodobou orientaci, motivacni preferenci jako
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soucast celkoveho profilu osobnosti* (Rizicka, 1992, str. 34). Motivacni profil zahrnuje a
je utvéren potiebou kontaktu s druhymi lidmi, potiebou bezpeci a socidlni jistoty, potfebou
sebeocenéni, tendenci prosazovat se v socidlnim prostfedi, souborem individudlnich
osobnostnich ryst jako jsou dominance, socialni citlivost, kooperativnost, nezavislost apod.
Poznani motivaéniho profilu pfispivda k porozuméni slozitosti lidského jednani
zahrnujiciho integraci minulé zkuSenosti, aktualni situaci a predikci budouciho.

Vedle vnitinich zdrojli pracovni motivace jsou dtlezit¢ také vné&j$i pobidky
(incentivy), jimiZ je mozno podnécovat, korigovat nebo menit pracovni jednani. Vycet
vnéjSich pobidek je pomérné rozmanity, majici pro jedince odlisSnou pobidkovou hodnotu.
Vnéjsi podnéty mohou motivovat pouze za urcitych priznivych okolnosti, kdy vznikne
jejich funkéni vztah s vnitfnimi podminkami, aktudlnimi potiebami, zajmy apod. Pak
vznikd motivaéni dé€j fungujici jako vnitini orientace na urcity druh ¢innosti (Nakonecny,
1992).

Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec (2003) uvadi, proces pracovni motivace je
vyznamné¢ modifikovan situaénimi proménnymi, jako jsou: charakter ukolu, osobnost
nadfizeného a socialni klima pracovniho tymu.

Motivovani pracovnikil probihd a vztahuje se k Sir§imu referen¢nimu ramci, ktery
tvofi organizace. Organizace vytvaii vlastni kulturu, kterd zahrnuje specifické normy,
hodnoty, tradice a pravidla pro chovani uvnitf organizace, ale také pro styk s vnéjSkem.
Zakladem pro socidlni chovani organizace je pfijaty model chovani socidlniho systému,
ktery se promitd do koncepce persondlniho fizeni. Z né¢ho vychazi urcitd strategie

motivovani pracovniho chovani.
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3.  Teorie pracovni motivace

V ramci psychologické védy se miizeme setkat s celou fadou teorii motivace, které
zruznych hledisek a rozdilnym zplUsobem pfistupuji k vyjadieni vnitinich hnacich sil
cloveka.

Motivacni struktura je popisovana jako osobné konzistentni zptisob volby osobnich
cili a zplisobi usilovdni o né. Mize byt posouzena na zdkladé¢ souhrnné informace o
ruznych cilech, o néz doty¢na osoba v daném case usiluje. Takova souhrnna mira, ktera
vytvaii individudlné specificky profil cilové orientovaného chovani, mize poskytnout
relativné stabilni motivaéni charakteristiku, podobnou osobnostnim rystm.

V praxi se Casto odliSuji obsahové teorie, procesi teorie a teorie zaméiené na
specialni tcely. Ty prvni se zamétuji na to, co motivuje lidské chovéni v praci. Druhé na to,

jak obsah motivace ovlivituje chovani.

e obsahové teorie
e procesni teorie

e teorie zamérené na specialni ucely

3.1 Obsahové teorie

Prvni skupina teorii vysvétluje, co ¢lovéka motivuje k praci; jejich autofi se snazi
identifikovat lidské potieby, jejich vztahy a preference, urcit, které faktory vnéjSiho
prostfedi a s jakou naléhavosti vedou k dosahovéni vykonu a spokojenosti. Ve své podstaté
jsou komplexnéjsi. Soustfed’uji se hlavné na uréeni lidskych potieb vychézejicich z toho,
ze lidé jsou motivovani jejich uspokojenim. Z jednotlivych teorii uvadime jen ty
nejvyznamneéjsi.

3.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Podle Maslowa jsou potieby hlavnimi hybnymi silami motivacniho chovani lidi.

Poznéni téchto potieb nam umoznuje vyuzit je jako motivatory pro cilové orientované
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chovani. Potieby ¢lovéka podle Maslowa jsou uspofadané do péti urovni hierarchického

1.

vwr

Fyziologické potteby — tvoii zakladni uroven a zahrnuji potfeby spanku, potravy,
sexu, vody a vzduchu.

Potieby bezpeci — zahrnuji emocionalni bezpeci, stabilitu, fad a fyzické bezpeci.
Potfeby soundlezitosti — socidlné zaméfené potieby se vztahuji k interakci
s druhymi lidmi a zahrnuji potiebu byt akceptovan, soundlezitosti a identifikace
s druhymi.

Potieby ucty — sem nalezi potieba byt respektovan, potieby prestize a uspéchu.
Potieby seberealizace — nejvyssi Groven potfeb zahrnuje sebeuplatnéni, naplnéni
vlastniho potencialu a uplatnéni schopnosti.

Vsechny uvedené urovné potieb vytvari hierarchicky uspofadany systém s uréitym

pravem piednosti, ktery spociva vtom, ze neni-li uspokojena potieba niz§i urovng,

neptichézi na fadu potieby vyssi urovne.

3.1.2 Alderferova teorie potieb (teorie ti'i faktori)

Obdobou Maslowovy teorie je teorie potieb, jejimz autorem je C. Alderfer.

Vypracoval alternativni teorii lidskych potieb, ve snaze fesit nékteré koncepcni nedostatky

svého predchidce, ktera zaroveil méla navazovat na vysledky vyzkumi koncem 60-tych let.

Lidské potieby déli do tii hierarchickych skupin:

1.

Potieby zajiSténi existence — zahrnuji obvyklé fyziologické potfeby a potiebu
bezpeci. Pracovnik mize uspokojit tyto potieby prostiednictvim platu, pracovnimi
a socidlnimi jistotami.

Potfeby zajisténi socidlnich vztahii k pracovnimu okoli — zahrnuji interakce
s druhymi lidmi a uspokojeni vyplyvajici z emocionélni podpory, respektu a tcty
projevované ¢leny pracovniho tymu nebo prateli.

Potfeby zajisténi dalSiho osobniho, profesniho a kvalifikacniho ristu — obsahuji
potieby osobniho rlstu, vzestupu a rozvoje, které mohou byt uspokojeny plnym
vyuzitim schopnosti.

Takto stanovené urovné potieb nejsou v Alderferové pojeti striktné hierarchické.

Clovék muze byt dokonce ovliviiovan vice potiebami rizné urovné v dané chvili. Také

uspokojeni jedné potfeby nemusi znamenat automatické ptisobeni vyse postavené potieby.
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3.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Vychazi zexistence dvou druhli motivaéné zavaznych podnéth. Pii analyze
prozivani pracovni situace Herzberg ur¢il dvé hlavni skupiny faktort plsobicich na
pracovni motivaci:

1. motivatory (satisfaktory)
2. faktory hygieny (udrZovaci faktory, dissatisfaktory)

Motivatory — vétSinou souvisi s obsahem prace v zaméstnani. Patii k nim ¢initelé,
které uspokojuji lidské potieby a zaroven se pfi jejich uplatnéni aktivuje zajem a Usili
pracovnikl o zlepSeni jimi vykondvanych ¢innosti. Z hlediska osobniho uspokojeni maji
dominantni postaveni. Umoznuji psychologickou stimulaci a seberealizaci jedince.

Hygienické faktory — se netykaji prace samotné, ale vétSinou souvisi s pracovnim
prostiedim, ¢i kontextem prace. Maji-li nepiiznivy charakter vyvolavaji v pracovnicich
pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani pasobi negativné. Pokud vSak
maji charakter zadouci, nevyvolavaji pracovni spokojenost, ale zpusobuji pouze, Ze
pracovnici nejsou nespokojeni.

K teoriim Maslowa, Herzberga a do jisté miry i Alderfera jsou vznaSeny cetné
namitky. Jsou povazovany za zjednodusujici, zabyvajici se vztahy pouze mezi n€kolika
malo prvky. To jim neumoziuje vystihnout dynamiku a komplexnost motivace. Jsou piilis
statické, orientované z hlediska pracovniho chovani na minulost nebo na soucasnost, bez
valné predikéni hodnoty. Provedené vyzkumy tyto teorie svymi vysledky pfilis

nepodporuji (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).

3.2 Procesni teorie

Teorie ve druhé skupiné piedkladaji dikladngjsi teoretickd vysvétleni pracovni
motivace. StéZejni postaveni v téchto teoriich maji kognitivni proménné a jejich vztah

k jinym proménnym, coZ umoZiiuje pochopeni procesu pracovni motivace.

3.2.1 Teorie valence a o¢ekavani
Hlavni tezi teorie V. Vrooma je, ze pracovni vykon je funkci o¢ekdvani dosazeni

cilové hodnoty. Pohnutkou prace je ocekavany uzitek, ktery pfinese.
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Cim je cil ptitazlivéjsi, hodnotngjsi nebo atraktivngjsi, tim intenzivn&jsi usili bude
vynaloZzeno kjeho dosaZeni. Vyjadifeno jednoduchou rovnici: motivace (Gsili) =
expektance (ocekavani) x valence (hodnota).

Ustiednimi pojmy Vroomovy teorie jsou valence, instrumentalita a o¢ekavani.
Valence vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile. Instrumentalita zahrnuje proces
vynaloZené c¢innosti, pomoci nizZ jsou dosahovany vysledky. Ocekévanim se rozumi
subjektivni pravdépodobnost, s jakou bude cile dosazeno. Pfevedeno do praktické roviny —
pracovnik bude usilovné vykonavat svou ¢innost, jestlize bude piedpokladat, ze jeho snaha
povede k Zadoucim vysledkiim (vyssi plat, funkéni postup). JestliZe je tato snaha GspéSna a
pracovnik dosdhne daného cile, pak tato skutecnost piiznivé ovlivni jeho dalsi vykon.

Tato teorie patii k nejispé$néjSim teoriim pracovni motivace. Jeji komplexni model

umoziuje vysvétlit priitbéh motivac¢niho procesu a silu motivace k urcité aktivité.

3.2.2 Teorie ofekavani Portera a Lawrera
Porter a Lawrer rozpracovali Vroomovu teorii ofekavani. Vychazeji z toho, Ze
hodnota cile nebo odmény a subjektivné vnimana mira pravdépodobnosti, s niz je mozné
dosaZeni cile, vede k vynalozeni urcitého usili. Nakone¢ny (2005, str. 129) uvadi, ze
pracovali s nasledujicimi konstrukty:
e pracovni usili = mira energie vynalozena na splnéni pracovniho ukolu, zavisla na
hodnoté odmény, pravdépodobnosti, ze usili povede k ziskani této odmény;
e vykon = méfitelny vystup pracovni ¢innosti, zavisly na pracovnich schopnostech a
ukolech;
e odména = intrinsické nebo extrinsické hodnoty;
e spokojenost = pojeti odméeny jako pfimétené ocekavani, pokud tomu tak neni, vede

to k pracovni nespokojenosti.

3.2.3 Teorie spravedlnosti

Jako prvni teorii spravedlnosti vypracoval J. S. Adams. Je zaloZena na principu
socialniho srovnavani pracovnikii ve skupinach. Jedna se o subjektivni usudek jednotlivce
o tom, jestli v porovnani s ostatnimi pracovniky dostal pfiméfenou odménu.

Jestlize ma dojem, ze jeho vklad do prace je vétSi nez je tomu u ostatnich a
vysledny efekt je dokonce nizsi, pak vznika motiv k odstranéni této nerovnosti upravenim

pracovniho Usili. Pocitovanéd nespravedlnost tak ma neptiznivy vliv na vykonnost a miize

25



se nepiimo promitnout i do jeho vztaht v pracovnim tymu. V zasadé mohou vzniknout tfi
situace subjektivniho dojmu nadhodnoceni, podhodnoceni a spravedlnosti.

Teorie spravedlnosti se také stala tercem mnohych kritik. VéEtSina vyzkumt se
obvykle zabyvala jen mzdou, pficemz chybi zkoumani dalSich dtlezitych druhi odmén. I
pies svou omezenost pomahd tento model motivace vysvétlit a predpovédeét postoje
zaméstnancl k otdzce mzdy. Zdlraziuje vyznam porovnavani se lidi v pracovnim procesu

a spravedlivého odméiovani.

3.2.4 Teorie zamérena na cil
Lockova a Lathamova teorie cile vznikla plivodné jako manaZersky ndstroj.
Vychézi z ndzoru, ze pro pracovnika je hybnou silou stanoveni si cile.

Tento cil by v§ak m¢l mit charakteristiky ,,dobrého cile. Podle Letovancové (2002)

vewr
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Vyznamnou tulohu v této teorii pfedstavuje zpétnd vazba. Kromé toho, ze
pracovnikovi pfinasi informace o jeho vykonu, miiZze ho i pozitivné stimulovat.

Z hlediska organizace je dilezité, aby stanovené individudlni ¢i skupinové cile
pracovniku korespondovali s cili organizace, proto by mélo vedeni sehrat aktivni roli pii
zapojovani zaméstnanct do tvorby cili podniku a melo by projevit zdjem o to, jestli se

s nimi pracovnik ztotoznil.

3.2.5 Teorie X a teorie Y (D. McGregor)

D. McGregor pfistupuje k otdzkdm motivace pracovniho jednani ze dvou
protikladnych uhli. V zisad¢ se jedna o typologii pracovnikd, jejichZz pfistup k préci,
pracovni chovani a ovlivitovani pracovniho usili je diferencované. Autor rozliSuje dvé
kategorie pracovnikli. Podle teorie X jsou lidé nespolehlivy, neradi pracuji a pokousi se
praci vyhybat. Jsou-li nuceni pracovat, dé€laji jen to nejnutnéjsi, nelze ocekavat vétsi
aktivitu a premysSleni nad praci. Takovy c¢lovék musi byt k praci veden, podnécovan
odménou nebo trestem a musi byt pod kontrolou (teorie X). Naopak typicky
,profil“ pracovnika druhé kategorie tvofi vlastni a pfirozena aktivita, vynalézavost a

tvofivost, ochota pfijimat odpovédnost a identifikace s cili pracovni skupiny nebo
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organizace. Ovliviiovani takového jedince je zaméfeno na povzbuzovani samostatnou
praci, pozitivnim ocenovanim vysledkli a vytvafenim pfilezitosti pro jeho osobni rust

(teorie Y).

3.3 Teorie zamérené na specialni ucely

3.3.1 Participace pracovnikii na rozhodovani

Participace pracovnikii na rozhodovani je povazovana za dilezitou soucast
motivacnich faktorti. Podle Vtipila (2005, str. 26) maji vhodna participace a na ni ndvazné
systémy odménovani vyrazny motivacni vliv na iniciativu ve vnitini i vnéjs$i podnikatelské
¢innosti, vliv na vzrist z4jmu o vykon na zlepSovani kvality prace. Podstatné je, aby na
participaci bylo vazano i1 podilové odménovani zacastnénych pracovnikii a to jak na
vysledcich dobrych, tak $patnych.

Pro posouzeni ucelnosti participace pracovnikid na rozhodovani se bere obvykle
v tvahu zavaznost feSenych problémul pro organizacni jednotku, vliv na kolektiv, naroky
na odbornost feseni, ndroky na informacni zajisténi rozhodovéani i realizaci apod. Tyto a
dalsi Cinitelé jsou dilezité i pro volbu zpiisobu participace.

Predpoklad je, ze ¢im vic se bude pracovnik podilet na participaci tim vétsi bude

jeho zajem a usili.

3.3.2 Sebemotivace manaZeru
Pro praci manazera je dilezité aby umél motivovat nejen pracovniky, ale je potieba,

aby byl sdm manaZzer dostatecné motivovan pro praci (potieba sebemotivace).

3.3.3 Ostatni motivacni pristupy

Jde predevSim o rozmanité koncipované motivaéni programy ke zlepSeni
pracovniho zivota (Quality of Working Life — QWL Programs) nebo zapojeni zaméestnanct
do wvnitfni podnikatelské c¢innosti (People Involvement Programs — PIP), nékdy 1 o
motivovanou ucast v krouzcich jakosti (Quality Circles — QC).

V soucasné manazerské praxi se vyuzivaji modifikace a kombinace uvedenych a

dalSich motivacnich teorii a ptistupt (Vtipil, 2005, str. 27).
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Kazda zteorii pfindsi Castecné, doplilkové, ale 1 zdvojené poznatky tykajici se
motivacniho procesu. Je to jedna z pficin, pro¢ pfipominame celou Skalu motivacnich teorii
a jejich kombinaci. Druha pfi¢ina spofivd vtom, ze ani jeden tvirce explicitné

nevysvétluje, jak postupovat pii motivovani zaméstnance.

3.4 Motivaéni faktory

V této podkapitole se budeme blize vénovat vybranym skupindm motivacnich
faktorli, které pfispivaji k vytvofeni motiva¢niho profilu zaméstnance. Vybirame jen ty

nejdulezitéjsi.

3.4.1 Hodnoceni— povzbuzovani pracovnikiu

Hodnoceni je vyznamnym nastrojem v rukou fidicich pracovnikd. Ovliviiuje jak
raciondlni tak i emocionalni rovinu pracovnika a pomaha mu objevit stimulacni hodnotu
v obsahu jeho prace.

V racionalni roviné se jedna o zpétnou vazbu. Pomoci ni pracovnik ziskava
informace o svém vykonu, jestli odpovidd nebo neodpovidd stanovenému cili. Praxe
poukazuje na to, ze nejucinngjsi se stava, podava-li se konkrétné, a to hned v pribéhu
¢innosti nebo bezprostiedné po ni (Urban, 2001).

V emocionalni roviné pracovnik citi, ze néco dokazal, a Ze on a jeho prace jsou pro
podnik dillezité. V tomto piipad¢ se hodnoceni podili na zvySovani sebevédomi a posileni
presvédceni, Ze pracovnik je schopen podat jesté lepsi vykon, coz se mize projevit v jeho
motivaci a ochot¢ pracovat (Bedrnova, 1998).

Hledéani vhodného zptisobu hodnoceni patii také k schopnostem dobrého manazera.

Se znalosti konkrétni situace se miiZze pfiklonit k: neformalnimu hodnoceni - jako
osobnéjsimu vyjadieni uznani ¢i nedostatku, nebo k formalnimu, kde se vysledky
prezentuji celému podniku. Takové hodnoceni na jedné strané vytvari podklady pro
spravedlivé odménovani a profesni rust vSech pracovnikli podniku, na druhé strané piinasi

jasny signal do kolektivu, co se povaZuje za spravné a co za nespravné.
3.4.2 Odménovani

Zakladnim ptfedpokladem rozvoje motivacnich systémii je uplatnovani

spravedlivého systému odménovani. Spravedlivé odménovani by mélo dokdzat rozlisit
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vyznam prace kazdého pracovnika pro organizaci, kvalifikaéni ndro¢nost jeho prace a
postaveni na trhu prace.

V nasich podminkach sehrava nejdilezitéjsi tlohu mzdovy systém. Penézni forma
odménovani stdle dominuje, jak z pohledu manazert tak i pracovnika.

Polakovi¢ (in Zackova, 2003) se domniva, ze funkéni odméinovaci systém musi byt
postaveny na zasluhach pracovnika. Penize maji podle n¢ho hnaci silu tehdy, kdyZ se
pracovnik pta: ,,co ma vic nebo Iépe udélat, aby mohl dostat vic*. To znamena, Ze jestli ma
penézni odména motivovat, pracovnici musi byt piesvédceni, ze vySka jejich odmény
zavisi na kvalité vykonu, pro ktery jsou jasn¢ stanovena kritéria.

Soucast motivacniho systému organizace tvori také nepenézni formy odménovani.
Funguji vice méné na struktute byvalého systému péce o pracovniky. Koubek (1995) je
déli na:

e vyhody socidlni povahy (podnikové diichody, Zivotni pojisténi, atd.)

e vyhody ve vztahu k praci (stravovani, vzdélavani, atd.)

e vyhody spojené s postavenim v organizaci (sluzebni auto pro soukromé tucely,
pocitac, atd.)

V minulosti se firemni vyhody poskytovali automaticky, dnes nové koncepce

firemnich vyhod umoziuji zaméstnanci vybrat si vyhody o které ma zajem.

3.4.3 Pracovni skupina

Prostfedi pracovni skupiny je velmi intenzivné prozivano pro jeji bezprostiedni vliv
na své Cleny. Pracovni skupiny jsou zhlediska organizace zakladnimi funk¢énimi
jednotkami v ramci délby prace, zhlediska jedince zakladnimi ¢lenskymi utvary, ke
kterym se vztahuje jedincovo prozivani a uvnitf nichZ se vyhodnocuje jeho chovani. Pro

jedince je skupina vyznamna ekonomicky, socidlné, ideologicky i psychicky.

3.4.4 Obsah prace
motivace prostfednictvim prace jako takové vzrista s tim, jak umoziuje jedinci, aby sam
sobé¢ a svému okoli demonstrovat vysokou uroven osobni kompetence. V takovych
ptipadech se prace stava dilezitym zdrojem seberealizace. Motivacné plisobi préace i tam,
kde je jedinci umoZnéno samostatné rozhodovani, piejimani odpovédnosti, uplatihovani
iniciativy. Jedinec obsah chépe jako urcity druh odmény, zprostfedkované zevniti pracovni

¢innosti, jako interni odména (Vtipil, 2005, str. 36).
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3.4.5 Planovani kariéry

V dobrém motiva¢nim programu by mél mit své misto i kariérovy rst zaméstnance.
MEéI by pocitat se zvySovanim kvalifikacni a vzd€lanostni urovné a s dalSimi vyhodami.

Letovancova (2002, str. 117) chape kariéru jako: ,,dlouhodoby proces prijimani a
vykonavani profesionalnich pozic a roli, slouzicich k dosazeni planovanych cilii, které jsou
vyznamné v zivoté a prdci jednotlivce .

Cilem kariéry se pro zaméstnance stdva urcitd pracovni pozice. Na to, aby ji
pracovnik dosahl je pottebné jeho kariéru planovat a fidit. Na planovani kariéry se podili
tfi partnefi — pracovnik, jeho piimy nadiizeny a organizace. Aby mohla byt kariéra

v organizaci efektivné planovana je potfebné propojeni ostatnich systémi v organizaci.

3.4.6 Styly vedeni

Zpusob, jakym manazetfi vedou své podiizené také obsahuje motivacni prvky.
Jejich vyuziti z&visi na osobnosti manazera a zaméstnancii, které fidi.

Bedrnova a Novy (1998, str. 135) pojem styl vedeni vymezuji jako: ,,celkovy
zpusob jednani Fidiciho pracovnika .

Vseobecné potvrzovany vztah mezi stylem vedeni a uspeésSnosti pracovnikli vedlo
k riznym typologizacim manazert, ¢i styll vedeni. Zakladni déleni je dichotomické na
autokraticky a demokraticky styl vedeni, resp. typ vedouciho (Kollarik, 2002, Nakonecny,
1992, Bedrnova, 1998). K tomuto zakladnimu déleni se Casto ptifazuje, tfeti hrani¢ni styl,
nazyvany laissez-faire, ,,nechat konat“. Jednd se o pasivni typ vedouciho, ktery
nepodiiecuje, neaktivuje, neorganizuje, neplanuje, atd. To znamend, Ze nevnasi systém do

vlastni prace ani do prace jinych.

3.4.7 Informovanost a komunikace

Komunikace ma v organizaci velmi vyraznou ulohu. Nejde jen o zabezpeCovani
chodu organizace, ale také o to, aby jeji chod byl efektivni. Dobra komunikace a
informovanost pfispiva k motivaci pracovniki, pficemz motivovani pracovnici znamenaji
dobry chod organizace. V ptipadé€, Ze zaméstnanci nevi jaké jsou pozadavky a ocekavani
nadfizeného miize je to demotivovat. Darlington (2002) tvrdi, ze ¢im lépe bude vedouci

komunikovat se svymi podiizenymi, tim budou motivovang;si.
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4. Pracovni postoje

Postoje — jsou jednim ze zdkladnich pojmu vSeobecné psychologické teorie.
»Postoj miize byt definovan jako tendence ci predispozice individua k urcitému
zpiisobu hodnoceni urcitého objektu, nebo symbolu takového objektu. Hodnoceni spociva
v pripisovani vlastnosti, které mohou byt umistény podél kontinua ,,zadouci — nezZadouci“,
nebo ,,dobry — Spatny“. Hodnoceni v tomto smyslu zahrnuje kognitivni a afektivni
prvky “ (Nakonecny, 2005, str. 44).

Postoje muzeme vyjadfit jako tendence podobnym zptisobem reagovat na podnéty,
predméty, osoby, situace a sebe sama. Jsou soucasti osobnosti, ziskavaji se v prubéhu
Zivota, predevSim vzdélanim a socidlnimi vlivy. Byvaji relativné trvalé a obsahuji slozku
poznavaci, citovou a konativni.

Nedilnou soucasti systému postoji clovéka jsou také jeho postoje vztahujici se
k préci a jejim podminkam. Bez bliz§iho poznani vyznamu a funkci pracovnich postoji a
jejich vztahl pfedev§im k pracovni motivaci a ke spokojenosti s vlastni praci se studium
pracovniho chovéni neobejde.

Pracovni postoje souvisi se Sirokym okruhem problém, které souvisi se zatazenim
pracovnika v organizaci. Orientacné je lze rozdélit do n¢kolika skupin:

- postoje k organizaci (postoje k cilim organizace, k organizacni kultute, atd.),
- postoje k nadtizenym (jejich odbornost, jednani s lidmi, atd.),

- postoje k pracovni skupin€ (mezilidské vztahy, socidlni skupina, atd.),

- postoje k praci a jejim podminkdm (obsah prace, k platu, atd.),

- postoj k mimopracovnim podminkém prace (bydleni, dojizdéni, atd.).

Zakladni vlastnosti postoji je hlavné modalita, dale jejich intenzita, trvalost a
odolnost.

Z hlediska subjektivniho vyznamu délime postoje na centralni a periferni.

V socialni psychologii vyzdvihujeme urcité komponenty postoje a t€émi jsou:
emocionalni, behavioralni a kognitivni.

Psychologicky dulezitym aspektem je také funkce pracovnich postojti. Katz (podle
Luthanse, 1992) rozlisil ¢tyii funkce postoju:

vvvvvv

zvladnout zménu prostiedi.
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2. Sebeochranna funkce — pomahé pracovnikovy vytvofit si ochranné postoje ve vztahu
k lidem nebo situacim, ohrozujici jeho sebevédomi.

3. Hodnotové expresivni funkce — sklon komentovat hodnoty, jez jsou jedincem vnimany
jako dilezité.

4. Funkce poznatkova — postoje pomahaji vytvaret kritéria, umoznujici orientaci ve svéte
kolem nas.

V organiza¢nim kontextu jsou relevantni postoje zkoumany jako otdzky pracovni
spokojenosti, pohotovosti k identifikaci s praci nebo s organizaci. Uvedené druhy postojli
hraji dualezitou roli ve spojeni s pracovni motivaci a tim 1 s pracovnim vykonem, se
setrvanim v organizaci a s t€lesnym i psychickym vyladéni. Postoje pracovnikl v ur¢itém
podniku vyjadiuji pohotovost zaujmout ke konkrétnim podnétim urCité ustalené
stanovisko. Predstavuji hodnotici vztah k mnoha determinantam, se kterymi se jedinec
setkavd jak v pracovnim prostiedi, tak 1 v béZném Zivoté, jako jsou pracovni ukoly,
spolupracovnici, nadfizeni, podfizeni ¢i podnik samotny. Je dobré, kdyz je zaméstnanciv
hodnotovy systém podobny s hodnotovym systémem podniku, pokud tomu tak neni, je
vysoce pravdépodobné, ze zaméstnanec bude mén¢ vykonny, nespokojeny a demotivovan,
coz muze vyustit az v odchod pracovnika. Na vyznam postoju pro fizeni socialnich zdroja
organizace poukdzal M. Armstrong (1999), podle né¢hoZ vyzkumy postojii ,,mohou ukazat
kde je tfeba zménit persondlni politiku a persondlni ¢innosti, a mohou také vytipovat
oblasti, kde musi organizace ucinit uréitd opatfeni a pokusit se tak zmeénit postoje®.
Fenomén soudrznosti pracovnikli s podnikem oznacuje M. Armstrong jako oddanost a
charakterizuje ji jako ,,miru vazby a loajality zaméstnance k organizaci“ a ptedpoklada, ze
ji tvoti nasledujici slozky:

1. ,,identifikace s cili a hodnotami organizace*.
2. ,touha nalezet k organizaci®.

3. ,,ochota vyvijet usili v zajmu organizace*.

V ramci fungovani postoji chape Armstrong, ze ,,nelze ptilis ocekavat, ze oddanost
bude mit piimi a bezprostfedni dopad na pracovni vykon. ,Lze se domnivat, Ze znacna
oddanost praci bude mit pravdépodobné za nasledek svédomity a sebeusmériujici pristup
k vykonu prace, pravidelnou dochazku do prace, jen nepatrny dozor a vysokou miru
pracovniho Usili“. Je tedy tfeba odlisit oddanost k organizaci a oddanost k praci, jelikoz
zakonité¢ nemusi platit, ze je-li pracovnik oddan organizaci, bude spokojeny s chodem,

vedenim, fizenim a s klimatem v organizaci a naopak.
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Vyzkum britského Institute of Personnel and Development zaméfeny na motivaci a
psychologickou smlouvu (Quest a kol., 1996; Quest a Conway, 1997) ziskal od lidi, ktefi
se vyzkumu ztcastnili, nasledujici odpovédi:

e Price zistava v zivot¢ vétSiny lidi v centru pozornosti, predmétem
nejvyssiho zdjmu.

e V piipad¢ vyhry v loterii by 39 % respondentd opustilo préci, ale vétSina
ostatnich by v ni pokracovala.

e Na zadost, aby uvedli tii nejdulezitéjsi véci, které hledaji v praci, 70 %
respondentli uvadelo plat, 62 % chtéla zajimavou a rozmanitou praci a jen
22 % hledala jistotu zamé&stnani.

e 35 9% respondentt tvrdilo, Ze uz pracuji tak pilné, ze uz by nemohli pracovat
pilnéji, a dalSich 34 % tvrdila, Ze pracuji velmi pilné.

Stejné to plati u handicapovanych, s vét§im dlrazem na jistotu prace a uspokojeni

z ptislusnosti k bézné pracujici populaci.

4.1 Méreni postoji

Postoje se témét vzdy zjistuji pomoci dotaznikl, ve kterych respondent odpovida
na poloZené otazky. V podstaté¢ méfeni postoji zavisi na tom, co lidé feknou o svych
pocitech, nézorech nebo chovani viac¢i konkrétnimu objektu. Existuje nékolik
propracovanych technik, jez zajistuji méfeni postojii spravnym zptisobem. Tiemi takovymi
technikami jsou Thurstonovo Skdlovani, Likertovo Skalovani a Missumiho dotaznik.
V podstaté je princip dotaznikli velmi podobny. Dotaznik obsahuje ur¢ité mnozstvi vyroki,
od vysoce pochvalnych vii¢i pfislusnému objektu po vysoce nepfiznivé a respondent musi
polozkam pfifadit na stupnici stupeii souhlasu. Jednou z obtizi u téchto dotaznikd je to, ze
muZou trpét efektem spolecenské vhodnosti.

Vysledkem je mira toho, jak extrémni postoj jedinec zaujima ke zjiStovanym

skuteCnostem.
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5. Pracovni spokojenost

Je v centru pozornosti psychologt jiz od pocatku minulého stoleti. Je povazovana
za slozity a bohaté strukturovany fenomén, vytvaiejici ucelenou soustavu, a je
charakterizovana formou, jez je blizka nebo identickd s postojem. Pojem pracovni
spokojenost zaujima v teorii organizace diilezitou roli, ¢asto se vSak polemizuje o vztahu
pracovni spokojenosti k pracovnimu vykonu. Luthans (1992, str. 114) definuje pracovni
spokojenost jako ,priznivy nebo pozitivni emocionadlni stav, ktery vyplyva z hodnoceni
prace nebo pracovnich zkusenosti““. Nebo specifiCtéji jako ,,postoj k prdaci jako k celku a
k jednotlivym  jejim komponentam, jimz jedinec prisuzuje urcitou vahu nebo
vyznam ““ (Organ, Bateman, 1991, str. 340).

Nedilnou soucasti zivotni spokojenosti kazdého jednotlivce je jeho mira pracovni
spokojenosti. Pracovni spokojenost lze chdpat jako spokojenost zaméstnancii s praci
a pracovnimi podminkami. Je to zaroven jeden z indikatori psychologické pohody
jednotlivce nebo jeho duSevniho zdravi. Osoba nespokojend v praci si bude pravdépodobné
prenaSet nespokojenost i do svého osobniho zZivota. Proto jsou snahy lidi zabyvajicich se
kvalitou zivota o zajisténi toho, aby bylo uspokojeni z prace béZznou soucasti zivota. Déle
je predpoklad, ze uspokojeni z prace povede k vyssi motivaci a pravdépodobné¢ i1 k lepSim
pracovnim vykonim.

Z pohledu pracovnika muize byt pracovni spokojenost spojena se seberealizaci,
radosti z prace, ale na druhé stran¢ i s urCitym sebeuspokojenim. Sviij subjektivni vztah k
praci pracovnici obvykle vyjadiuji specifickym hodnocenim jejiho obsahu a charakteru
podminek, za niZ je vykonavana. Navenek se projevuje v jejich konkrétnich postojich,
které mohou byt ve vztahu k pasobicim skutecnostem spiSe pozitivni nebo naopak
negativni.

Muze pfitom jit o dil¢i postoje k jednotlivym aspektim prace a pracovniho
zatazeni Clov€ka. Zalezi to jak na samostatnych objektivnich vlastnostech piisobicich
podnéti, tak i na osobnosti kazdého pracovnika ( Pauknerova, 2006, str. 181).

Pracovni spokojenost se da rozdelit na vnéjsi spokojenost ¢i nespokojenost, ktera
obsahuje spokojenost s podminkami prace, a na vnitini spokojenost ¢i nespokojenost,

jejimz vyjadienim je vnitini uspokojeni z prace.
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T. Kollarik (1986) poukazuje na dalezité¢ vyznamové odlisnosti, vyjadiujici riiznou
§if1 pojeti pracovni spokojenosti:

- spokojenost v praci — obsahové S$ir§i vyznam zahrnuje komponenty vztahujici se
k osobnosti pracovnika, k bezprostiednim a k obecnéjSim podminkam; toto pojeti
pracovni spokojenosti bézné prevazuje,

- spokojenost s praci — obsahové uz8i vyznam spojeny s vykonem konkrétni ¢innosti,
sjejimi psychickymi a fyzickymi ndroky, specifickym pracovnim rezimem,
odménou za vykonanou préci, spole¢enskou prestiz atd.

Luthans (1992) vyc¢lenil 3 dimenze, v nichz se pracovni spokojenost projevuje:

1. jako emociondlni odpovéd’ na pracovni situaci,

2. jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k praci a
k pracovnim podminkam,

3. jako jev, vyjadiujici nekteré vzajemné spjaté postoje.

Drenth, Thierry, Wolff (1998) rozlisuji tfi obsahové kontexty pracovni spokojenosti:

1. Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — odrazi hodnoceni dosaZzeného vysledku
jedince z hlediska jeho potieb, cili a hodnot.

2. Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regulaé¢niho systému — nespokojenost
s dosazenymi efekty vede k hledani moznosti vlastniho zdokonaleni.

3. Spokojenost jako pfic¢ina nédsledného chovani — pfetrvavajici nespokojenost miize
vést k absentismu zaméstnance, k odchodu z organizace nebo k nékterym formam
rizikového chovani.

Kollarik (1986) uvadi charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti, které jsou
dilezité jak z hlediska obecné poznatkového, tak pro vyzkum a feSeni praktickych tkoll.
Podle ngj je dulezité rozliSovat:

a) Celkovou pracovni spokojenost, kterd odrazi obecnou miru vztahu k vykonavané
praci, a dil¢i spokojenosti s jednotlivymi faktory, vztahujicimi se k pracovni situaci. Oba
pohledy, globalni i dil¢i, jsou spolu v tésné zavislosti. Soubor dil¢ich, individualné
diferencovanych  spokojenosti/nespokojenosti  ovliviiuje  spokojenost/nespokojenost
celkovou a naopak.

b) Znaky spokojenosti jako je stalost a intenzita. Stalost vyjadiuje vyvoj spokojenosti,
ktera miize byt vlivem rtiznych proménnych znacné promenlivé, nebo udrzovat relativni
stabilitu. Intenzitou rozumime miru prozitku, jez se muize vyskytovat od maximalni

spokojenosti ke krajni nespokojenosti.
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c) Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci, a jako
socialni jev. Pracovni ¢innost znamena pro jedince urcitou hodnotu, prostiednictvim prace
uspokojuje Siroké spektrum svych potieb, tato Cinnost urCuje postaveni pracovnika
v organizaci i ve spole€nosti. Odraz uvedenych skute¢nosti v psychice ¢lovéka je vyrazny
a zasadn¢ ovlivituje jeho chovani. Jako socidlni jev odrazi pracovni spokojenost slozity
vztah pracovnich tymi nebo zaméstnanci k cetnym aspektiim jejich plisobeni v organizaci.
d) Pracovni  spokojenost jako aktudlni stav, ktery vyjadfuje Uroven
spokojenosti/nespokojenosti s danou pracovni situaci, nebo jako proces. V jistém ¢asovém
intervalu je mozno sledovat jak postupné se vyvijejici celkovou spokojenost, tak
proménlivost dil¢ich spokojenosti .

e) Pracovni spokojenost jako situacni reakce na ménici se pracovni podminky a
spokojenost/nespokojenost jako uréita osobnostni dispozice. Rada vyzkumi poukazuje na
skutecnost, ze jisty pocet respondentli prokazuje dlouhodobé stabilitu pracovni
spokojenosti, 1 kdyz se pracovni situace radikaln¢ meéni. Landy (1989) upozoriiuje na
tendenci vysvétlit tento fakt existenci dispozic, v jejichz interpretaci neni shoda.

Dosavadni teoretické pfistupy se diferencuji podle toho, zda chépou pracovni
spokojenost jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev.

Jednodimenzionalni pfistup pfipousti kontinudlni posun spokojenosti v jedné roving
od maximalni spokojenosti az k absolutni nespokojenosti.

Dvoudimenzionalni pfistup je postaven na dvoufaktorové teorii, jejimz
predstavitelem je F. Herzberg (1959). Tato teorie vychazi ze zjiSténi, ze pracovni
spokojenost a nespokojenost je ovlivilovdna dvéma odliSnymi skupinami faktorii. Prvni
skupina se vztahuje spiSe k obsahu samotné prace a je oznaCena jako faktor motivacni
(Gspéch, uznani, rist a povySeni, zodpoveédnost). Druha skupina se sklada z faktort
vyjadiujicich vnéjsi podminky pracovni ¢innosti (dozor nadtizenych, mezilidské vztahy ve
skuping€, pracovni podminky, plat a socialni politika organizace). Nazyvaji se faktory
hygienickymi a jejich neptiznivé hodnoceni vyvolava nespokojenost.

Dvoufaktorova teorie l1épe vystihuje slozitosti pracovni spokojenosti jako jevu,
nevystihuje vSak vSechny jeho vazby a proménlivosti. Minimalné postihuje a vysvétluje
zmény v emocionalnich reakcich na podminky vyvoldvajici spokojenost/nespokojenost.
Pridani platu nas naptiklad kratkodobé muze pozitivné ovlivnit v pracovni aktivité, ale

postupem ¢asu bereme danou uroven jako standard a ptiznivé prozivani odezni.
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Nespornym piinosem Herzbergova vyzkumu je diferenciace dvou skupin faktort,
znichz jedna skupina se vaze k osobnosti Cloveka, druha k objektivnim, vné&jSim
podminkam prace (Vyrost, Slaménik, 1998).

Pracovni spokojenost je vysledkem plsobeni rtiznych Cinitelii. Jednani ¢lovéka je
z hlediska pracovni spokojenosti ur¢ovano dvéma zakladnimi tendencemi: snahou vyhnout
se nepiijemnostem a snahou vyhledavat situace bezproblémové. Jestlize pracovni ¢innost
probiha v podminkach, které navozuji neptijemnosti a nepohodli, posiluje se u pracovnika
pocit nespokojenosti. Odstranénim téchto faktori se vSak jesté nedosdhne piimo

spokojenosti, ale ne-nespokojenosti (Pauknerova, 2006).

5.1 Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost v praci ovliviiuje velky pocet faktort, které ptispivaji k celkové Grovni
spokojenosti. Uroveti pracovni spokojenosti ovliviiuje na jedné strané obsah a charakter
prace, dostateCny prostor pro seberealizaci, tvir¢i uplatnéni a sebeprosazeni. Na strané
druhé atraktivnost, monotoénnost prace a mira zatéze. Vyznam jednotlivych faktort a
poradi jejich dileZzitosti na utvafeni spokojenosti/nespokojenosti je proménlivé a zavisi na
okolnostech, jez jsou dany:

- specifiky prace v urcitych oblastech spoleenské praxe,
- specifiky jednotlivych profesi a prostiedi, v némz jsou vykonavany,
- specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnich preferencich.

Vyznamnou skupinu faktorti, ovliviujici pracovni spokojenost a jsou na
pracovnikovi nezavisle, tvofi faktory vnéjsi. Patii mezi n€: obsah a charakter prace, mzda
nebo plat, pracovni postup, spolupracovnici, vedeni pracovni skupiny, organizace prace,
fyzické podminky prace a Groven péce o zaméstnance.

Obsah a charakter prace — oboji vyznamn¢ ovliviiuji pracovni spokojenost lidi.
Spokojenéjsi mohou byt pracovnici, jez vykonavaji vyssi (manazerské) nebo tvlirci pozice,
kde maji moznost volnosti a prostoru, lepsi sebeuplatnéni a prosazeni se. Naopak u profesi,
které jsou monoténni, vysoce naro¢né, Spinavé a malo atraktivni se pracovnici Casto
zaméfuji na nahradni uspokojeni prostfednictvim dobré urovné nékterého z dalSich
uvedenych Ciniteld. Pfes veSkerou rozmanitost a slozitost tohoto vztahu vSak Ize

konstatovat, Ze zajimava a rozmanita prace pozitivné ovlivituje spokojenost.
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Mzda nebo plat - je dilezitym faktorem, ktery siln€é¢ ovliviiuje
spokojenost/nespokojenost v praci, zejména pro urcity okruh pracovnikli je dominantni
veli¢inou, zpiisobujici pracovni spokojenost (napf. délnické profese). Casto viak nehraje
roli sama vySe mzdy, ale porovnani mzdy mezi spolupracovniky. Pracovnici vS§ak byvaji
nespokojeni se mzdou také kdyz je jejich pracovni vykon nizS§i a mzdové ohodnoceni
zriznych diavodi vysoké. V naSich podminkach se cCasto setkavdme s nevyvazenosti
vztahu mezi vykonanou praci a mzdovym ohodnocenim. Vysoky plat nebo zvySeni platu
nema dlouhodoby ucinek, jelikoz si na néj pracovnik rychle ptivykne a bere jej jako
samoziejmost.

Pracovni postup - znalost moznosti pracovniho postupu zna¢né¢ ovliviiuje pracovni
motivaci, ale na pracovni spokojenost ma velmi diferencovany vliv. Na funkénim vzestupu
v hierarchii organizace si pracovnici zpravidla vice ceni zaujeti mocenské pozice a s ni
spojené statusové symboly nez samu vySi platu. Soucasna doba a zmény piinasi veétsi
moznost uplatnéni jednotlivci, soucasné vsak lidem ubyvaji nékteré zakladni jistoty, tim se
zvySuje 1 mira rizika. D4 se i oCekavat, Ze na mnohé nebudou neohrani¢ené pracovni
perspektivy ptisobit jako vyhodné a pozitivné ovliviiujici jejich pracovni spokojenost.

Spolupracovnici - prostfedi pracovni skupiny je velmi intenzivné prozivano pro
jeji bezprostfedni vliv na své ¢leny. Skupina plni fadu funkei, umoznuje jednotliveim
uspokojeni mnoha spolecenskych potieb a vytvafi jistou kvalitu spoleCenského klimatu.
Vsechny tyto projevy skupiny mohou byt k jedinci vstficné, nebo odmitavé. Spokojenost
s pracovni skupinou mtize piehlizet nespokojenost s jinymi faktory. Nespokojenost je
velmi obtizné kompenzovéana a vytvaii vazny problém pii plisobeni pracovnika
v organizaci. Z vyzkumu provedeného CVVM v roce 2005 vyplyva, ze lidé jsou
obecn¢ se vztahy se svymi spolupracovniky spokojeni. Zejména pro Zeny jsou
spolupracovnici a spolupracovnice cCasto jednim z nejdilezitéjSich a rozhodujicich
faktord ovliviiujicich jejich pracovni spokojenost ( Pauknerova, 2006, str. 184 ).

Vedeni pracovni skupiny - je uzce spojeno s osobnosti manazera. Do popiedi
vystupuji jeho osobnostni specifika, zajem o podfizené a prevazujici fidici styl, ktery se
promitd do tak psychologicky exponovanych fidicich Cinnosti, jakymi jsou zejména
predavani tkoll, kontrola a hodnoceni pracovnich vysledki. Stylem své fidici prace a svou
autoritou se vyrazné podili na pfevazujicim socidlnim klimatu na daném pracovisti.

Nespokojenost s vedoucim ma zna¢ny vliv pii rozhodovani o odchodu z organizace.

38



Organizace prace — pracovnici na ni cCasto nahlizeji jako na vnéjSi — na nich
nezavislou — a tudiZ nepfistupnou skutecnost, Casto byva spiSe zdrojem pracovni
nespokojenosti.

Podminky prace - jedna se vesmes o fyzikalni podminky, které ovliviiuji celkovou
pohodu na pracovisti a vytvareji jeho standard. Nékteré podminky lze snadno upravovat,
jiné jsou vazany na pouzivanou technologii. Byvaji zdrojem nespokojenosti zejména tehdy,
jsou-li podminky nepftiznivé nebo nevyhovujici.

Uroveii péce o zaméstnance - do pracovni spokojenosti musime také zahrnout
urovenn péce o zaméstnance, do které zafazujeme napf. zavodni stravovani, pfispévky
na kulturu a sport, vyuzivani rekreacnich zafizeni, zdravotni péCe atd. Tyto vSechny
komponenty ve svém celkovém pisobeni ovliviluji na$ subjektivni pocit Zzivotni
spokojenosti v této oblasti, kterd tvoii velkou Cast naSeho Zivota. Vyzkumnd Setfeni
v oblasti pracovni spokojenosti ukazuji, ze jde o citlivé métitko vztahu ¢lovéka k praci a
pracovnimu zatfazeni a jak uroven spokojenosti pracovnikli Uzce souvisi zejména
s takovymi fenomény, jako jsou absentérismus a fluktuace, a v nejSirSim slova smyslu i
s fyzickym a psychickym zdravim pracovnikd. Optimalni situace vtomto sméru
predstavuje pfimefena, tj. mirna spokojenost ¢i nespokojenost. Z vyzkumu (CVVM, 2005),
je obecné asi polovina pracovnikli spokojena s trovni péce o zaméstnance v podnicich.

V naSich 1 zahrani¢nich empirickych Setfenich a rozborech se objevuji jesté dalsi
skuteCnosti, které jsou zdrojem pracovni nespokojenosti: informovanost zaméstnancl a
nedostatena komunikace na rOznych trovnich. VSechny tyto pfi€iny mozZné
nespokojenosti chdpou tfadovi pracovnici jako nedostatky v fizeni organizace (Vyrost,

Slaménik, 1998).

5.2 Spokojenost a pracovni chovani

Studiu vztahu pracovni spokojenosti s pracovni vykonnosti, absentérstvim a
fluktuaci bylo vénovano mnoho pozornosti. Bylo prokazano, ze piedpoklad pfimé umeéry
pracovni spokojenosti s vysokou produktivitou, nizkymi absencemi a nepatrnou fluktuaci
neni vzdy jednoznacny.

Manazeii se domnivali, Ze ovliviiovani faktort, které pfiznivé utvareji spokojenost
a dosahovani vyssi spokojenosti se ptiznivé promitne v pracovnim chovani. Ukazuje se, Ze

tento vztah neni vzdy pfimy, ani jednoduchy a vyznamné do né&j vstupuji subjektivni
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proménné. Spokojenost tak miize vyjadiovat pracovnik v nendrocnych podminkach, které
vyhovuji jeho piedstavé poklidné prace, aniz by byl vykonny. Na druhé strané nespokojeny
pracovnik s vysokym subjektivnim kreditem individualni vykonnosti nemusi slevit ze
svych vykoni ani za okolnosti, jeZ mu nevyhovuji.

Ve vztahu spokojenosti v praci a absentérstvi se doposud prokéazala nejsilnéjsi
zavislost. Vy§§i pracovni spokojenost je pfedpokladem pro niz8i absentérstvi a naopak.
Mira neodtvodnénych absenci se zda byt dobrym indikatorem pro nedostate¢nou adaptaci,
nezajem o praci a pracovni nespokojenost. Opakujici se absentérstvi je signalem
potencialni fluktuace.

Dosavadni zjisténi také potvrzuji pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a
stabilitou pracovnikl v organizaci. Dlouhodobé&jsi nespokojenost v praci je mnohdy feSena
odchodem z organizace. PfiCiny fluktuace vSak byvaji kumulované a odrézeji aktudlni
problémy, které v organizaci existuji (Vyrost, Slaménik, 1998).

Vysledky vyzkumu CVVM z roku 2004 ukazuji, ze v ¢eskych podnicich bylo 54 %
zaméstnancl se svou praci spokojeno, 39 % pocitovalo spokojenost i nespokojenost a 7 %
nespokojenost. Jako nejspokojenéjsi bylo mozno oznacit skupinu kvalifikovanych a
vedoucich pracovnikil, nejméné spokojeni byli nekvalifikovani a zeméd¢€lsti pracovnici

( Pauknerova, 2006, str. 186 ).

5.3 Metody ke zjiSovani spokojenosti

Persondlni management, by mél preventivné provadét zjiStovani postoju
zaméstnancl k n€kterym stabilnim ¢i aktudlnim problémim v chodu organizace a reagovat
na vznikajici nepfiznivé tendence. K monitorovani slouzi metody ke zjiStovani
spokojenosti. NejCastéji se pouzivaji: dotaznikové metody, metoda kritickych udalosti,
interview a zjiStovani tendenci k ¢inim.

Dotaznikové metody ke zjiStovani spokojenosti predstavuji standardizované
techniky, uspotfddané zpravidla do tématickych blokli zaméfenych na rtzné aspekty
pracovni ¢innosti. Jejich pomoci lze podrobné zjistit hodnotici vztah pracovniki k profesi a
faktorim, které ovliviiuji spokojenost. Respondent vyjadiuje sviij vztah a jeho intenzitu

pomoci skal.
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Metody kritickych udalosti slouzi k ziskani popisi pracovnich udalosti, které
vyvolavaji spokojenost nebo nespokojenost. Obsahovou analyzou té€chto udalosti jsou pak
zjistény aspekty, jez zjevné vedou k pozitivnim nebo negativnim postojim.

Interview  slouzi spiSe  k hloubkovému  zjiStovani  pfi¢in  pracovni
spokojenosti/nespokojenosti.

Metoda zjistovani tendenci k ¢iniim spociva v tom, Ze se respondent vyjadiuje
kladn€¢ ¢i zaporn€ ktfadé uvedenych vyroki, které se néjakym zplsobem vztahuji
k pracovni ¢innosti nebo k organizaci.

Takto ziskané vysledky naznaCuji organizaci jaka je spokojenost pracovnikl jak
s praci tak i1 sorganizaci a piedstavuje pro vedeni spolecnosti Sanci reagovat a tim

spokojenost a nejen pracovni upravit.
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6. Zvlastnosti pracovni motivace

u handicapovanych osob

Pracovni motivace je jedna z nejvice zpracovavanych oblasti v psychologii prace,
protoze nejvice souvisi s osobnostnimi faktory pracovnikli a je rozhodujicim cinitelem
majicim pfimy vliv na vykon, vysledek a uspéch pracovni Cinnosti, ale také schopnosti ji
trvale opakovat, 1 kdyz v aktudlni chvili by z hlediska uspokojeni fyziologickych potieb
pracovnika zabezpefenych napiiklad mzdou neméla smysl. Diky potifebé uspokojeni
vysSich forem specificky lidskych potieb, jako je uspokojeni potfeby seberealizace,
socialniho kontaktu, sebeuspokojeni, ale i potfeba zachovani si svého ¢lenstvi v pracovnim
kolektivu vcetné¢ svého postaveni a socialniho statusu vznikd motivace, kterd vede
k dlouhodobému a vysokému pracovnimu nasazeni s vyhledem k vzdalenéj$Sim jak
osobnim, tak i SirSim spoleCenskym cilim pracovnika, je zde ale také i opacny vliv a tim je
motivace zaméstnavatele k dosazeni vlastnich cili a v souvislosti s jejich dosazenim silné
stimulacni a motivacni plsobeni na kvantitu, kvalitu a sméfovani Cinnosti a vykonl
zapojenych pracovnikll. Je to rozhodujici faktor spolu s vysokou uZitnou hodnotou
vysledného vyrobku ¢i sluzby a uspéch ¢i netuspéch v konkurencnim boji na trhu.

Pii zaméstnavani osob zdravotné handicapovanych plati stejné motivacni faktory,
jako u bézné populace. Tedy jednak motivace k praci dand potiebou uspokojit své
ekonomické potieby, prohlubovana velmi nizkou trovni kvalifika¢nich pfedpokladii. Tato
skute€nost je velmi silnd, vzhledem k nizkému ¢i Zddnému jinému zdroji pfijmu a mnohdy
vy$s§i finan¢ni naro¢nosti vlastniho fungovani, kdy jsou odkdzani na pomoc druhych, rizné
nutné pomicky k béznému zivotu, ale také snaha udrzet si bézny socidlné kulturni a
ekonomicky standard k naplnéni alesponi zdkladnich ptfedstav zivotni spokojenosti, coz je
a Casto spojeno s mnohem vétsim mnozstvim prekazek.

Po této strdnce se v pracovni motivaci znacné projevuje diivejsi dlouhodoba
negativni zkuSenost s velmi obtiznou moznosti ziskat praci a takto si zvysit dlouhodobé¢
zcela deficitni ekonomickou situaci, kterd je vyznamné omezovala a mnohdy byla i velmi

nepiijemnym faktorem v socidlnim souziti v rodin€, kdy védomi vlastni zéavislosti na
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ostatnich cClenech, zvlast¢ tam, kde byla nedobrd ekonomicka situace byla velmi
deprimujici a omezovala je ve vét§ing vlastnich aktivit.

Pravé dlouhodobé frustrace potieby socidlniho kontaktu, moznosti sebeuplatnéni a
seberealizace, coz plyne pravé z jejich dlouhodobé tristni minulosti, kdy prozivali pocity
bezcennosti, ¢asto 1 Ustrkli ze strany ostatni spole¢nosti, netolerance a nékdy 1 otevien¢
nepfatelské chovéani, a to i mezi blizkymi v rodiné je znacné poznamenalo 1 v jejich
odvaze vstupovat do socidlnich vztahi, tedy i pracovniho vztahu, n€kdy chybéjici pracovni
navyky, ale predevsim deficit sebedivéry, nékdy vsak naopak i mald sebekriticnost ke
svym schopnostem a dovednostem, vyvolava silnou motivaci a o¢ekdvani od zaméstnani.
Jde vétSinou o velmi vyraznou zménu v jejich dosavadnim malo naplnéném Zzivoté€. Z toho
plyne i pozorovana uzkost z mozné ztraty zaméstnani, kterd se s délkou pracovniho vztahu
snizuje, jak se prokazalo i v moji bakalatské praci, je velmi silnym motivacnim faktorem,
prekracujicim 1 uroven v bézné populaci, protoze Sance ziskat praci, zejména u osob
s vaznéjSim €1 vice omezujicim handicapem je témét nulova. Obavy z moZnosti navratu do
ptedchozi neuspokojivé situace je velmi sklicujici. Z tohoto diivodu je motivace vydrzet
v praci a snazit se ze vSech svych sil dosdhnout zddaného vysledku velmi vysoka. Na druhé
stran¢ ale pozadovany vysledek musi byt odpovidajici jejich schopnostem, které jesté
vzhledem k handicapu dosti kolisaji, jinak by mohla byt pro tyto lidi spiSe traumatizujici a
demotivujici, coz je nezddoucim opakem.

Jak vyplynulo i z moji bakalarské prace, jsou zjistény rozdily v motivaci, byt ne
ptili§ vyznamné, mezi jednotlivymi kategoriemi a typy postiZeni, jejich zdvaznosti, kdy u
0sob s t€z§im postizenim a predevSim u osob s vyssi zavislosti na pomoci ostatnich se
jevila vyssi hladina uzkosti a zvlasté u starSich i vyssi Groven faktoru neurastenie, coz
souvisi 1 s vyvojem jejich zdravotnich potizi. Zde je motivace prave limitovana i témito
faktory a je nutné pii zaméstnavani dané skupiny OZP je respektovat.

Jak zempirické praxe, potvrzené i1 vysledky v moji bakalafské praci je velmi
vysokymi motivaénimi faktory potieba socidlniho kontaktu, dokézat sob¢ i jinym svou
sebecenu a predevsim zcela dominujici motivace se vyrovnat s majoritni, zdravou populaci,
nebyt jiny, byt zapojen, vyplavat, zit jako jini a dokdzat, ze i pies svij handicap jsou
,»stejni* jako ostatni.

Po této strance je velmi dulezit¢ pro udrzeni jejich motivace a minimalizovani
uzkosti zmozné ztrdty zaméstndni trvalé seznamovani svysledky a uspéchy
zaméstnavatele, pfipadné i1 s probihajicimi jednanimi o dalSich kontraktech na dodavky

jejich vyrobkl a sluzeb a uspésné uzavienych smlouvach. Timto maji pocit jistoty a
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kontinuity jejich pracovni ¢innosti. Je také v mnohem vys§i mife nez u bézné populace
dalezité vyrabét vyrobky, které se uplatiiuji na trhu a s nimiz se mohou bézné
bezprostiedné setkat, naptiklad v obchodech apod. Je také velmi dilezité, aby méli
mozZnost, kdykoliv je to mozné, vidét svou firmu v kontextu s okolim - reklama, vetfejna
vystoupeni, medidlni zviditelnéni apod., coz dava jednak pocit jistoty, ale i vlastniho
sebevédomi daného pfisluSnosti ke skupin€ GspéSnych. Tato skutecnost je jesté silnéjsi
nyni vdobé krize, kdy mnozi jini zdravi v jeho okoli jsou nezaméstnani a dany
handicapovany pracovnik je ¢lenem pracovniho kolektivu uspé$né firmy na jejimz uspéchu
se sdm také podili.

Pravé specifika pracovni motivace OZP klade mnohem vys$i naroky na
zaméstnavatele, pfedev§im na management téchto firem k zodpovédnému a velmi
citlivému, spiSe osobnostné¢ podporujicimu, nez sankcionujicimu, pfistupu
k handicapovanym 1 s vysokym lidsky laskavym chovanim s cilem podporovat jejich
sebevédomi. Vzhledem k jejich handicapu je nutno pocitat a zvladat jejich Castéjsi kolisani
nalady, rozlady pramenici z rychle se méniciho zdravotniho stavu, hlubSiho prozivani i
mnohdy vcelku béznych lidskych potizi, ale i radosti.

Zamgéstnavatelé OZP na sebe takto berou mnohem vétsi zodpovédnost za osudy
svych pracovniki, protoze tito jsou velmi silné i lidsky svazani s tim, kdo jim dava praci a
pomohl jim dostat se z jejich jinak bezvychodné situace a tim jsou velmi siln€ vnitiné sami

motivovani k ¢innosti a jsou i schopni n¢které véci citlivéji chapat.
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7. Metodologicky ramec vyzkumu

7.1 Problém, cile, hypotézy

V teoretické ¢asti jsme se snaZili popsat zdkladni poznatky problematiky pracovni
motivace, postoju ke kontextu prace a pracovni spokojenosti, které zaroven tvori
vychodisko nasi vyzkumné ¢ésti. Z praktickych ditvodl je v podnikové praxi potiebné
ziskavat pritbézné informace o motivaci, spokojenosti a postojiim zaméstnancii. Hlavnim
cilem této prace je zjistit pracovni motivaci, pracovni spokojenost, postoje ke kontextu
préace osob zdravotné znevyhodnénych a zaroven rozdily ve spokojenosti s vlastni praci u
pracovnikll v chranénych dilnach a doméacich pracovnikli firmy FROS ZPS s.r.o.

Cile vyzkumu:

1. Profilujici motivy prace;

2. Profil psychického stavu soubori;

3. Relace postojt ke kontextu, respektive spokojenosti s vlastni praci k véku a
seniorite;

4. Relace vybranych polozek psychického stavu ( SUPOS — 7 — PC ) a vé€ku, resp.
seniority.

5. Srovnani souborti z hlediska proménnych: suma RJSB, suma MD, suma SUPOS a
jednotlivé proménné SUPOS.

V ramci vyzkumu jsme stanovili pét hypotéz.

Hypotéza 1: Predpokladame signifikantni souvislost mezi pozitivnimi postoji ke

kontextu prace a zvySujicim se vékem.

Hypotéza 2: Predpokladame signifikantni souvislost mezi pozitivnimi postoji ke

kontextu prace a senioritou.

Hypotéza 3: Predpokladame, Ze s rostouci spokojenosti s vlastni praci se bude

statisticky vyznamn¢ zvySovat 1 vék a seniorita.

Hypotéza 4: Se spokojenosti s vlastni praci bude signifikantné souviset kvalita

psychické pohody.

Hypotéza 5: Predpokladame, Ze spokojenost s vlastni praci bude signifikantné

vys$i u skupiny dilenskych pracovniki nez u domécich pracovnikii.
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7.2 Aplikovana metodika

7.2.1 Dotazniky

K tomuto vyzkumu byl pouzit ,,Missumiho dotaznik* (dale jen MD) Sedlak, J. :
Missumiho dotaznik. In: Praktikum z psychologie prace. Red. J. Sedlak. Skripta. Brno, FF
UJEP 1977, str. 40 — 43.

Dalsim vyzkumnym prostfedkem, jenz byl pro potfeby vyzkumu pouzit je RJISB
(Revised Job Satisfaction Blank) Brayfield — Rothe: Brayfiled, A. — Rothe, H. : An
index of job satisfaction. In: Industrial and organizational psychology. Red. A. K. Korman.
New Jersey, Prentice — Hall, Inc. Englewood Cliffs 1971, str. 328.

A poslednim vyzkumnym prostiedkem je SUPOS — 7 — PC: O. Miksik & Heuréka
Progress s. r. 0. Praha 1993.

7.2.2 Missumiho dotaznik

MD slouzi ke zjistovani postoji ke kontextu prace. Sklada se z jednoho listu na
némz jsou instrukce k praci s dotaznikem, jez zaroven seznami dotazovanou osobu se
zamétfenim dotazniku. MD obsahuje deset otazek oznacenych A — I, na néZ dotazovany
odpovidd moznostmi od 5 — 1 ( 5 = maximalné kladna odpovéd’, 1 = maximaln¢ zaporna
odpovéd’). Kompletni verzi testu uvaddime v piiloze.

V zavérecné C¢asti zdznamového listu jsou pfifazeny otazky, které jsou
smefovany ke zjisténi pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a také délky trvani zaméstnani
respondenttl.

Administrace dotazniku: Pro uspéSnou administraci je dulezity kladny postoj
respondenta k provadénému vysetieni. Pfed provadénim distribuce dotaznik byl
respondentim vysvétlen ucel provadéni vyzkumu a zplisob, jakym se dotaznik
vypliuje, coz podpofilo jejich ochotu pfi vypliovani zaznamového listu. Kazdému
respondentovi bylo poskytnuto dostatecné mnozstvi Casu k vyplnéni. Ackoliv doba
vyplhovani zdznamového listu nebyla nijak stanovena, u vétSiny respondentd se
pohybovala mezi 10 - 15 minutami.

Respondenti byli pouceni, aby oznacili tu odpoveéd’, kterd nejvice odpovida dané

skuteCnosti, ke které se otdzka vztahuje.
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Samotnd distribuce a vybirani dotaznikli byla provadéna individualnim
pfistupem ke kazdému jednotlivému respondentovi. Délka distribuce, tzn. od vydéani
prvniho dotazniku do odebrani posledniho, trvala necelych Sest tydnt a to z divodu toho,
ze v tomto obdobi byla nadprimérna nemocnost.

Vyhodnocovani probiha sec¢tenim odpovédi respondenta a zjisténim celkového

skore (CMD), ¢im vyssi skore, tim kladnéjsi postoj ke kontextu prace.

7.2.3 RJSB Brayfield — Rothe

RJSB slouzi ke zjistovani spokojenosti s vlastni praci. Obsahuje 18 vyrokii o praci
+ jednu polozku oznacenou 0, jenz slouzi jako piiklad. Respondent mé zaSkrtnout odpovéd’
pod kazdym vyrokem, ktery nejlépe vystihuje jeho ndzor na praci, kterou v soucasné dobé
vykonava. Respondent ma na vybér pét odpovedi v rozsahu 5 — 1, kde 5 = siln€ souhlasim
a 1 = siln€ nesouhlasim. Kompletni verzi testu uvadime v piiloze.

Administrace dotazniku: Dotaznik RJSB byl respondentiim predkladan
soucasn¢ s MD dotaznikem. Potadi vypliiovani obou dotaznikii nebylo stanoveno. I zde
bylo doporuceno, aby dotazovany znacil policko, které nejptesnéji odpovida skutecnosti.
Vypliiovani dotazniku RJSB, tak jako u dotazniku MD, neni nijak Casové omezeno.
Primérna doba vyplnéni trvad 3 - 5 minut, podle tempa jednotlivého respondenta.

Vyhodnoceni probiha sectenim odpovédi a zjisténim celkového skore, ¢im je skore

vys$i, tim je respondent spokojenéjsi se svou vlastni praci.

7.2.4 SUPOS-7-PC

SUPOS 7 se sklada ze 4 sloupcti, kazdy sloupec obsahuje 7 otdzek, na které je
mozno odpoveédet variantami 0 — 3 (0 = viibec ne, 3 = soustavn¢). Jedinec dale uvadi své
jméno, datum narozeni, pohlavi datum a hodinu vySetfeni. Na konci prvni strany testu je
tabulka, do niz se zapisuji soucty jednotlivych fadkt. Tabulka ma 7 okének oznacenych
PE, A, O, N, U, D, S, do nichz se zapisuji soucty jednotlivych fadkt. Kompletni verzi
uvadime v pftiloze.

Na konci testu je sada otazek zaméfend na subjektivni potiZe jedince, které se sCitaji
a uvadi jako mira neurastenie (dale jen neu), oznacujici stav inavy a slabosti ¢asto

provazeny bolestmi hlavy, nespavosti, atd.
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SUPOS 7 je vysledkem faktorové a multivariacni analyzy Siroce ovétovanych skal
adjektiv postihujicich jednotlivé konkrétni symptomy psychickych prozitkd, pocith a stavli
subjektu.

Zjistované komponenty psychického stavu:
PE — psychicka pohoda — zde jde o to, nakolik se dany jedinec citi svézim a spokojenym,
psychicky vyrovnanym a klidnym, resp. optimistickym a dobfe naladénym,;
A — aktivnost, ¢inorodost — jde o zvyraznénou pohotovost k aktivni interakci s dynamikou
situacnich proménnych, definovatelnou takovymi kvalitami psychickych jevi, jako je
¢inorodost a prubojnost;
O — impulzivita, odreagovani se — jde v podstaté o netfizené, spontanni uvoliiovani
energetického napéti a psychickych tenzi. Je definovatelna naladovosti, obtiznym
sebeovladanim, vybusnosti, podrazdénosti a nekorigovanou agresivitou,
N — psychicky nepokoj, rozlada — jedna se o takovy typ psychického napéti, kdy clovék
proziva psychické tenze a pfitom nenachazi ventily pro jejich uvoliiovani. Projevuje se
psychickym a motorickym neklidem, rozmrzelosti, nespokojenosti, resp. netrpélivosti a
roztékanosti;
U — uzkostné ocekavani, obavy — jde o astenické prozivani psychického napéti pii nejistém
¢i ,,ohroZzujicim* vyvoji situace, jemuZz chybi pohotovost interakce v ur¢itém sméru. Jde o
pocity nejistoty, prozitky psychického napéti, izkostna nalada, atd.;
D — psychicka deprese, pocity vycerpani — Jde o komplex pocitt a stavii, jejichz
Patii sem takové jevy v proZitcich a projevech, jako je pesimismus, otravenost, pocity
slabosti a zmozenosti, apatie;
S — sklicenost — jako pasivni prozivani negativnich dusledki prodélavané psychické zatéze,
plisobeni situaénich proménnych. Clovék je smutny, osamély, piecitlivély, nestastny.
Uvedené komponenty vystupuji u kazdého jedince v obvyklych zivotnich
podminkach v jistych, pro ného ptizna¢nych vzajemnych relacich.
SUPOS 7 Ize administrovat individudlng i1 skupinové. Instrukce pro vySetfované
osoby jsou uvedeny piimo v zdhlavi zaznamového archu.
Podle pozadavku vysetfovani zkoumany jedinec uvadi své pocity a stavy za piesné
vymezené obdobi. A to bud’: obvykle nebo za konkrétni ¢asovy usek (minuly tyden, béhem

soustiedéni, atd.) nebo za kratky Casovy tsek (poslednich 24 hodin, atd.).
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Administrace dotazniku: SUPOS 7 byl respondentiim predkladan zaroven

s predeslymi dvéma dotazniky. Opét byli respondenti vyzvani k co nejvyssi mife

autenti¢nosti. Casova naro¢nost byla kolem 5 — 8 minut.

Pro vyhodnoceni napt. PE se scitaji vzdy prvni polozky z kazdého sloupce a jejich

soucet se zapisuje do tabulky na spodni strané testu. Pro A jsou to vzdy druhé radky

kazdého sloupce a tak to jde az po pismeno S. Pod touto tabulkou je jesté jedna, do které se

zapisuji hodnoty opacné (napf. jedinec uvedl vyrok s hodnotou 3, my pocitdme opacné,

takze hodnota 0), tyto vysledky poté secteme a vyjde ndm vysledna suma SUPOS. S témito

soucty budeme dale pracovat.

U vSech tii dotaznikl byla zachovana naprosta anonymita.

7.3

Pouzité statistické metody

Soubory byly rozdéleny na 50 domacich pracovnikti a 50 dilenskych pracovnikii.

Ke statistickému zpracovani ziskanych dat pro jednotlivé skupiny byly vytvofeny

tabulky k provedeni sumarizace Udaji jednotlivych dotaznikli a vypoctu nasledujicich

korelaci:

1.
2.
3.
4.

CMD v zavislosti na véku, seniorité, PE, S, neu a RJISB.
RISB v zavislosti na véku, seniorité, PE, S a neu.
Vek v zavislosti na PE, S a neu.

Seniorita v zavislosti na PE, S a neu.

Déle jsme porovnavali soubory doméacich pracovniki a dilenskych pracovniki

pomoci t-testi:

5.

Celkova suma RJSB domacich pracovniki a celkova suma RJSB dilenskych
pracovnikd.

Celkova suma MD domaécich pracovnikl a celkova suma MD dilenskych
pracovnikd.

Celkovd suma SUPOS domécich pracovnikii a celkova suma SUPOS
dilenskych pracovnikd.

Celkova suma jednotlivych proménnych SUPOS u domacich a dilenskych
pracovnikt (PE, A, O, N, U, D, S, neu).
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K vypoctim byla pouzita metoda vypoctu korelaci podle Pearsona a dale
Studentovy t — testy.

Vypocitanou hodnotu Studentova t (t-stat) v absolutni hodnoté porovnavame
s hodnotou t krit (2), ktera piedstavuje tabulkovou kritickou hodnotu. Je-li t-stat > t krit (2),
pak je signifikantni rozdil v primérech sledovanych vybéra.

Pro ur€eni signifikantnosti  jednotlivych vypoctenych korelaci byla pouzita
tabulka kritickych hodnot ,r* u vybranych hladin vyznamnosti Pearson-Bravais a to v

hladinach vyznamnosti 5%, 2% a 1%.

5% 2% 1%
N P=0,05 P=0,02 P=0,01
50 0,2732 0,3218 0,3541

Vypocty pro uréeni hladiny vyznamnosti byly pocitany pro nasledujici soubory:
Domaci pracovnici — Zeny + muZi N-50

Dilensti pracovnici — Zeny + muzi N-50
Veskeré vypocty byly provadény v programu Excel.

7.4 Zkoumany soubor respondentii

Pti realizaci vyzkumu byl zkouman soubor respondentil sloZzeny ze zaméstnancii
soukromé obchodni a vyrobni spolecnosti FROS ZPS s.r.o., piisobici v Opavé od roku
1993. V nyn¢jsi dobé ma firma kolem 290 zaméstnanct, z toho vice jak 50% né&jakym
zpusobem zdravotné postizenych a je tak jednim znejvétSich zaméstnavatelli osob
zdravotné znevyhodnénych v moravskoslezském kraji. FROS se zabyva na jedné strané
obchodni ¢innosti, tzn. ndkupem a naslednym prodejem vyrobkt a zbozi Sirokého rozpéti a
na stran¢ druhé vyrobnim programem, ktery funguje od roku 2005, cozZ je hlavni ¢innost
vétSiny zaméstnanych zdravotné postizenych. Firma je jednim z nejvétSich producentii
tuhého toaletniho mydla v Ceské republice, tato produkce spo¢iva v baleni mydla na
automatickych balicich strojich, nyni firma produkuje nékolik privatnich znacek mydel

(napf. pro Penny market, Setuzu, Ceské drahy, Mittal Steel Ostarva, Cormen a dalsi jiz ne

tolik zndmé spolecnosti). Pro zajimavost, v lofiském roce firma takto vyprodukovala kolem
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2 000 000 ks tuhych mydel a pro letosni rok se pocitd s opétovnym narstem produkce
mydla.

Dal8im vyznamnym produktem, ktery tato firma bali a kompletuje jsou rizné druhy
kuchyiiskych houbicek, které se podobné jako mydla délaji pro privatni firmy (Penny
market, Spontex, atd.). Firma se také specializuje na jednotlivé i hromadné baleni témeét
jakychkoliv vyrobki, které si zékaznik pfeje, vétSinou se jedna o strojové baleni. Déle je
zde nemala produkce zakazek velké papirenské spoleénosti, ktera pisobi v celé CR, pro
kterou se vyrabi a fezou trhaci papirové kostky a uctenky. Na rok 2010 se piipravuje
spusténi linky na vyrobu destilované vody, kviili které se zfidila dalsi velka dilna a ptijali
novy handicapovani zaméstnanci z Gfadu prace, na rok 2010 jiz ma firma nasmlouvanou
vyrobu piiblizné 6 000 000 litrti destilované vody.

Firma ma jesté chranénou dilnu v obci Hrabyné, kde je velky Ustav socialni péce a
rehabilitaéni tstav. V této dilné€ prevlada produkce kolickl na pradlo pro ¢esky 1 zahrani¢ni
trh a jiné spiSe leh¢i manualni prace, jelikoz jsou zde prevazné osoby s invaliditou tfetiho
stupné. Na kompletaci koli¢kd se zaroven vyznamné podili domdci pracovnici, které tvori
pouze osoby s invaliditou tfetiho stupné. Zamérem a strategii firmy FROS ZPS s.r.o. je
produkce kvalitnich a zaroven dobie prodejnych vyrobkd.

Vyzkum jsme realizovali ve vySe zmitlované firmé¢ FROS ZPS s.r.o.. Z celkového
poctu pracovnikid (290) jsme se zaméfili pouze na cCast dilenskych pracovniki, jak
z provozu Hrabyné, tak z provozu Opava a na stejny pocet domacich pracovnikl. Ne
vSichni byli ochotni spolupracovat, proto taky vzorek obsahuje zhruba tretinu celkového
poctu zaméstnanci. VSichni respondenti museli byt osoby zdravotné postizené, stupen
postiZzeni jsme nerozliSovali. Napln prace téchto zaméstnancii jsou rizné vyse zminované
ukoly.

Soubor respondentii ztfad domdcich pracovnikli byl zastoupen 30 Zenami
s primérnym vékem 49,6 let a 20 muzi s prim. vékem 55,5 let. Vzdélani je pievazné
zakladni nebo stfedni odborné bez maturity.

Soubor respondentli z fad dilenskych pracovniki byl zastoupen také 30 Zenami
s primeérnym veékem 45,5 let a 20 muzi s prim. veékem 51 let. Vzdélani prevlada stiedni
odborné bez maturity nebo s maturitou.

Z celkového poctu distribuovanych dotaznikt 100 kust bylo vracenych 100 kust.

Spoluprace s pracovniky byla dobra. Vsichni respondenti byli seznameni s

tim, k jakému ucelu testovani slouzi a byla jim zajiSténa naprosta anonymita.
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8. Vysledky vyzkumu

Data ziskand vyhodnocenim dotazniki MD, RJSB a SUPOS 7 poskytuji zakladni
mnozstvi informaci pro ur¢eni miry postoji ke kontextu prace a miru spokojenosti s vlastni
praci, psychické prozitky a miru neurastenie pro skupinu domacich 1 dilenskych
dal§i moznosti

pracovnikd, které dale porovnavame. Soucasné oteviraji pro hlubsi

vyzkum daného problému.

8.1 Missumiho dotaznik

Respondenti byli rozdéleni na 50 domacich a 50 dilenskych. Maximalni dosazitelné
skore v MD je 50 bodi to znamena maximaln¢ kladné postoje ke kontextu prace,
minimdlni skore je 10, coz pfedstavuje maximaln¢ negativni postoje ke kontextu préce.

Uvadime tabulky cetnosti odpovédi pro:

Domaci pracovniky

absolutni absolutni absolutni absolutni
A |cetnosti | % Cetnosti | % Cetnosti | % Cetnosti | %
5 18| 36 5 23| 46 5 17| 34 5 18
4 20| 40 4 20| 40 4 21| 42 4 18| 36
3 7|14 3 6|12 3 5|10 3 18| 36
2 5/ 10 2 0|0 2 4| 8 2 8
1 00 1 1] 2 1 3|6 1 1] 2
absolutni absolutni absolutni absolutni
E |cetnosti |% c¢etnosti | % Cetnosti | % Cetnosti | %
5 29| 58 5 16| 32 5 14| 28 5 19| 38
4 15| 30 4 18| 36 4 21| 42 4 24| 48
3 3|6 3 16| 32 3 15| 30 3 6| 12
2 2| 4 2 0|0 2 0[O0 2 1] 2
1 1] 2 1 0|0 1 00 1 0|0
absolutni absolutni
CH | Cetnosti | % Cetnosti | %
5 24| 48 5 9| 18
4 15| 30 4 28| 56
3 8| 16 3 10| 20
2 3|6 2 2| 4
1 0[O0 1 1] 2
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Tabulky cetnosti nam ukazuji, jak respondenti odpovidali na otazky dotazniku.
Takto sejmutd data nam prehledné ukazuji mnozstvi a procenta odpovédi u otdzek A — 1.
Napt. otizka G spokojenost s vedoucim, vtomto piipadé se ukazuje prevladajici
spokojenost s osobou vedouciho nebo otdzka B spokojenost se svou nynéjsi praci ukazuje
velmi pozitivni reakce. Celkoveé tabulky ukazuji pfevlddajici kladné hodnoceni, coz

dokazuje kladné postoje ke kontextu prace domacich pracovniku.

Dilenské pracovniky

absolutni absolutni absolutni absolutni
A |Cetnosti | % B | cetnosti | % C |Cetnosti | % D |cetnosti | %
5 9| 18 5 21| 42 5 4] 8 5 10
4 18| 36 4 23| 46 4 18| 36 4 38
3 8| 16 3 2| 4 3 7|14 3 36
2 14| 28 2 41 8 2 19| 38 2 12
1 1] 2 1 0(0 1 2| 4 1 2| 4
absolutni absolutni absolutni absolutni
E |cCetnosti | % F |cetnosti |% G |Cetnosti | % H | cetnosti | %
5 29| 58 5 14| 28 5 14| 28 5 17| 34
4 14| 28 4 22| 44 4 30| 60 4 20| 40
3 1] 2 3 13| 26 3 6| 12 3 10| 20
2 5| 10 2 1] 2 2 00 2 3|6
1 1] 2 1 0(0 1 0[O0 1 0[O0
absolutni absolutni
CH | éetnosti | % I |cetnosti | %
5 17| 34 5 9| 18
4 14| 28 4 27| 54
3 14| 28 3 7] 14
2 4| 8 2 3|6
1 1] 2 1 4| 8

U dilenskych pracovniki jsou vysledky velmi podobné jako u domacich. Nejvétsi
rozdil 1ze vidét u otdzek A spokojenost s pracovnim prosttedim a C vySe mzdy, u kterych

je relativné vEétsi mnozstvi negativnich odpovédi oproti doméacim pracovnikiim.

8.2 RJSB Brayfield — Rothe

U tohoto dotazniku jde o to, Ze respondent odpovida na otazky vztahujici se k jeho

spokojenosti s vlastni praci, ale respondent nevi, kterd otazka je pfi vyhodnoceni kladna

nebo zaporna. Takze vysledné skére nam ukazuje nakolik je pracovnik spokojen se svou
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praci. Cim vyssi vysledek, tim je spokojenost vétsi a naopak. Minimalni dosaZitelné skore
je 18, maximdlni je 90, pramér dotazniku ¢ini 54. Vysledny primér domécich pracovnikii
v dotazniku byl (65,4), coz je nadprimérny vysledek a kdyzZ je porovname s dilenskymi

pracovniky, jejichz pramér ¢inil (64,6), jsou si vysledky velice podobné.
83 SUPOS -7 -PC
Ziskana data jsme zapisovali do tabulek ve spodni ¢asti prvni strany dotazniku.
Z takto zpracovanych vysledkl jsme vypocitali primérné hodnoty pro jednotlivé soubory,

které¢ uvadime v nasledujicich tabulkach.

Domaci pracovnici

_—

DilenSti pracovnici

—_—

Pii porovnani primér obou souboril vidime velmi podobné dosahované hodnoty,

PE A O N U D S
6,62 | 618 | 796 | 464 | 478 | 454 | 3,86

PE A O N U D S
7,08 | 682 | 382 | 398 | 398 | 3,74 | 3,26

s vyjimkou polozky O — impulzivita, kterd je u domacich pracovnikli mnohem vyssi nez u

dilenskych.

8.4 Vybrané korelaty

8.4.1 CMD v zavislosti na véku, seniorité, PE, S, neu a RJSB.

Domaci pracovnici

CMD

korelace

vék

seniorita

PE

S

neu

RJSB

r

-0,10861

0,396908

-0,11077

-0,26649

-0,09909

0,764618
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Pro skupinu 50 domacich pracovniki, ktera byla slozena z 30 Zen s primérnym
vekem 49,6 let a z 20 muzi s primérnym vékem 55,5 let byly dulezité dvé determinanty.
Determinanta seniorita, u niz vypoctena kladna hodnota 0,3969 odpovida 1% hladiné
vyznamnosti dle tabulky kritickych hodnot ,,r* a determinanta RJSB (spokojenost s vlastni
praci) s vypoctenou kladnou hodnotou 0,7646, ktera odpovida 1% hladiné¢ vyznamnosti.
Ve zbylych determinantach nedosahly hodnoty korelace sledovanych hladin vyznamnosti.
Z uvedenych dat vyplyva skutecnost, ze zvySujici se seniorita souvisi s postoji ke kontextu
prace a zaroven kladné postoje ke kontextu prace vyrazné ukazuji vysokou souvislost se
spokojenosti s vlastni praci. Naopak se nepotvrdilo, Zze se zvySujicim se vékem porostou

kladné postoje k praci.

Dilensti pracovnici

CMD korelace vék seniorita PE S neu RJSB

r 0,12056 | 0,205481 | 0,079238 | -0,17306 | -0,02847 | 0,520955

Pro skupinu 50 dilenskych pracovnikt, kterou tvofilo 30 zen, s primérnym vékem
45,5 let a 20 muza s pramérnym vékem 51 let, byla staticky vyznamna jedna determinanta.
Determinanta RJSB, u niz vypoctena kladnd hodnota 0,5209 odpovidd 1% hladiné
vyznamnosti dle tabulky kritickych hodnot ,,r*. Ve zbylych determinantach nedosahly
hodnoty korelace sledovanych hladin vyznamnosti. Vysledky dokazuji, ze s kladnymi
postoji ke kontextu prace roste spokojenost s vlastni praci. Naopak se nepotvrdilo, Ze by

s rostoucim vékem a senioritou kladné rostly postoje k praci.

8.4.2 RJSB v zavislosti na véku, seniorité, PE, S a neu.

Domaci pracovnici

RJSB | korelace vék seniorita PE S neu

r -0,03687 | 0,514253 | 0,221138 | -0,17218| -0,11187

Tato tabulka zachycuje korelaci mezi RJSB a vékem, senioritou, PE, S a neu.
Statisticky vyznamna byla jedna determinanta. Determinanta seniorita, jejiz vypoctena
kladna hodnota 0,5142 odpovida 1% hladiné vyznamnosti dle tabulky kritickych hodnot

(13

»I“. Ve zbylych determinantach nedosahly hodnoty korelace sledovanych hladin
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vyznamnosti. Z toho vyplyva, ze mezi spokojenosti s vlastni praci a senioritou je
signifikantni souvislost. Naopak veék a psychickd pohoda vyznamné nesouvisi se

spokojenosti s vlastni praci.

Dilensti pracovnici

RJSB | korelace vék seniorita PE S neu
r 0,012965 | 0,205566 | 0,380892 | -0,18802 | -0,10614

V této tabulce byla statistické vyznamna pouze determinanta PE (psychicka
pohoda), jejiz vypoctend kladna hodnota 0,3809 odpovida 1% hladiné vyznamnosti. Z toho
vyvozujeme, ze u dilenskych pracovnikii je signifikantni souvislost mezi spokojenosti
s vlastni praci a psychickou pohodou. Roste-li spokojenost s vlastni praci, roste zaroven
psychicka pohoda. Ostatni sledované determinanty statisticky vyznamné neplsobi na

spokojenost s vlastni praci.

8.4.3 Veék v zavislosti na PE, S a neu.

Domaci pracovnici

vék korelace PE S neu
r 0,06437|0,174141|0,382389

Tato tabulka naznacuje pozitivni korelaci pouze mezi polozkami vék a neurastenie.
Na zaklad¢ tohoto vysledku se mizeme domnivat, ze s vysSSim vékem roste mira

neurastenie. Ostatni korelace nejsou statisticky vyznamné.

DilenSti pracovnici

vék korelace PE S neu
r -0,04492 | -0,29788 | -0,03948

Tato tabulka ukazuje signifikantni souvislost mezi vékem a skli¢enosti, vypoctena
hodnota (-0,2979) odpovidd 5% hladin¢ vyznamnosti. Z ¢ehoz usuzujeme, ze s vyS$im
veékem pracovnika klesa jeho skliCenost. Ostatni polozky nenaznacuji signifikantni

souvislosti.

56



8.4.4 Seniorita v zavislosti na PE, S a neu.

Domaci pracovnici

seniorita

korelace

PE

S neu

r

0,031385

-0,0489 | -0,08954

Tato tabulka ndm nepfinesla zadné pozitivni korelace mezi porovnavanymi

polozkami, z ¢ehoZ usuzujeme, Ze seniorita pracovnika nema signifikantni souvislosti s

jeho psychickou pohodu, skli¢enosti nebo neurastenii a naopak.

DilensSti pracovnici

seniorita

korelace

PE

S neu

r

0,058919

-0,18376 | 0,016588

Tato tabulka ndm nepfinesla zadné signifikantni souvislosti mezi porovnavanymi

polozkami, z c¢ehoz usuzujeme, Ze seniorita pracovnika nesouvisi s jeho psychickou

pohodou, sklicenosti nebo neurastenii a naopak.

8.5 Vybrané Studentovy t-testy

8.5.1 Celkova suma RJSB domaicich pracovniku a celkova suma RJSB dilenskych

pracovnikii.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

RJSB doméci pracovnici

RJSB dilen$ti pracovnici

Stf. hodnota 65,4 64,62
Rozptyl 118,2857143 80,77102041
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 99,52836735
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 0,39092295
P(T<=t) (1) 0,34835138
t krit (1) 1,660551218
P(T<=t) (2) 0,696702761

t krit (2)

1,984467404
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v prumérech srovnavanych

vvvvv

soubori domécich a dilenskych pracovniki. Nelze fici, Ze

dilensti pracovnici jsou spokojené;jsi se svou praci nez domaci pracovnici.

8.5.2 Celkovd suma MD doméacich pracovnikii a celkovd suma MD dilenskych

pracovniki.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyld

CMD dilenéti pracovnici

CMD domaci pracovnici

Stf. hodnota 38,04 40,44
Rozptyl 38,40653061 33,0677551
Pozorovani 50 50
Spole¢ny rozptyl 35,73714286
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -2,007341817
P(T<=t) (1) 0,023733484
t krit (1) 1,660551218
P(T<=t) (2) 0,047466969

t krit (2)

1,984467404

Dosazené vysledky u postojii ke kontextu prace nam

v prumérech srovnavanych

vvvvv

soubori domécich a dilenskych pracovnikli. Vypocty nam

ukazuji, Ze rozdil je vyznamny na 1% hladiné vyznamnosti, tzn. postoje ke kontextu prace

jsou pozitivngj$i u domécich nez u dilenskych pracovniki.

8.5.3 Celkova suma SUPOS domaicich pracovnikii a celkova suma SUPOS

dilenskych pracovniki.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

domaci |dilensti

pr. pr.
> PE 269 246
>A 291 259
>0 398 409
>N 368 401
> U 361 401
>D 373 413
>S 407 437
> SUPOS 2467 2566

dilensti pr. domaci pr.
Stf. hodnota 366,5714 352,4286
Rozptyl 6232,619 2754,619
Pozorovani 7 7
Spolecny rozptyl 4493,619
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 12
t stat 0,394705
P(T<=t) (1) 0,349993
t krit (1) 1,782288
P(T<=t) (2) 0,699986
t krit (2) 2,178813
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Dosazené vysledky u celkového psychického stavu ndm nepiinasi signifikantni

rozdil v primérech srovndvanych souborli domdcich a dilenskych pracovnikii.

8.5.4 Celkova suma jednotlivych proménnych SUPOS u skupiny doméacich a
dilenskych pracovniki (PE, A, O, N, U, D, S, neu).

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyl

PE - domaci pracovnici PE - dilen$ti pracovnici
Stf. hodnota 6,62 7,08
Rozptyl 5,873061 3,789388
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 4,831224
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,0464
P(T<=t) (1) 0,148974
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,297949
t krit (2) 1,984467

Vysledky u porovnavanych souborii domécich a dilenskych pracovnikii nam

nepfinesly signifikantni rozdil v primérech jejich psychické pohody.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt

A - domaci pracovnici A - dilensti pracovnici
Stf. hodnota 6,18 6,82
Rozptyl 7,334286 3,742449
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 5,538367
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,35975
P(T<=t) (1) 0,088515
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,177029
t krit (2) 1,984467

Dosazené vysledky u aktivnosti, ¢inorodosti ndm nepiinasi signifikantni rozdil

v priumérech srovnadvanych souborti domacich a dilenskych pracovnika.
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Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

O - doméaci pracovnici

O - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 4,06
Rozptyl 8,424898
Pozorovani 50
Spolecny rozptyl 7,002041
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 0,453491
P(T<=t) (1) 0,325599
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,651198
t krit (2) 1,984467

3,82

5,679

184
50

Vysledky u polozky impulzivita, odreagovani se nam nepiinasi signifikantni rozdil

v prumérech srovnavanych souborii domécich a dilenskych pracovnikd.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyll

N - domaci pracovnici

N - dilensti pracovnic

Stf. hodnota 4,64
Rozptyl 5,908571
Pozorovani 50
Spolec¢ny rozptyl 5,862245
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 1,362956
P(T<=t) (1) 0,08801
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,17602
t krit (2) 1,984467

3,98
5,815918

50

Dosazené vysledky u polozky psychicky nepokoj, rozlada nam nepiinasi

signifikantni rozdil v primérech srovnavanych soubort domacich a dilenskych pracovnik.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

U - domaci pracovnici

U - dilen$ti pracovnici

Stf. hodnota 4,78 3,98
Rozptyl 6,705714 6,060816
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 6,383265
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 1,58321
P(T<=t) (1) 0,058298
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,116596
t krit (2) 1,984467
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Vysledky u polozky tuzkostné ocekavani, obavy ndm jen tésné nepiinasi

signifikantni rozdil v primérech srovnavanych soubort domacich a dilenskych pracovnik.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyld

D - dilensti pracovnici D - domaci pracovnici
Stf. hodnota 3,74 4,54
Rozptyl 6,686122 5,886122
Pozorovani 50 50
Spole¢ny rozptyl 6,286122
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,5954
P(T<=t) (1) 0,056922
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,113844
t krit (2) 1,984467

vvvvv

signifikantni rozdil v primérech srovnavanych soubort domacich a dilenskych pracovnikd.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

S - dilensti pracovnici S - domaci pracovnici
Stf. hodnota 3,26 3,86
Rozptyl 6,073878 5,5651429
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 5,812653
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,24433
P(T<=t) (1) 0,108174
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,216348
t krit (2) 1,984467

Vysledky u polozky skli¢enost ndm nepiinasSi signifikantni rozdil v primeérech

srovnavanych souborti domacich a dilenskych pracovnikd.
Zvlastni polozkou dotazniku SUPOS jez je zaméfend na subjektivni potize jedince,

které¢ se uvadi jako mira neurastenie (meu), oznacCujici stav tnavy a slabosti Casto

provazeny bolestmi hlavy, nespavosti, atd.
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Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt

neu - domaci pracovnici neu - dilensti pracovnici
Stf. hodnota 7,3 6,94
Rozptyl 11,47959 11,15959
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 11,31959
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 0,535004
P(T<=t) (1) 0,296929
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,593859
t Kkrit (2) 1,984467

Dosazené vysledky u polozky neurastenie ndm nepiinasi signifikantni rozdil
v priumérech srovndvanych souborti domacich a dilenskych pracovnika.
Tabulky, ze kterych jsme Cerpali vychozi hodnoty obou souborii pro nase vypocty

uvadime v piiloze.

8.6 K platnosti hypotéz

e Hypotéza 1: Predpokladdme signifikantni souvislost mezi pozitivnimi
postoji ke kontextu prace a zvySujicim se vékem.

Na zéklad¢ korelace mezi CMD a vékem, jak u domacich (r = -0,1086), tak u
dilenskych pracovnikil (0,12056), kterd v obou piipadech vychazi, Ze neni signifikantni
souvislost mezi postoji ke kontextu prace a zvySujicim se vékem. Proto musime hypotézu 1
zamitnout.

e Hypotéza 2: Predpokladdme signifikantni souvislost mezi pozitivnimi
postoji ke kontextu prace a k seniorité.

Z vysledkt korelace mezi CMD a senioritou, u domacich pracovniki (r = 0,3969),
pfijimdme hypotézu, jelikoZ mezi postoji ke kontextu prace a senioritou je signifikatni
souvislost.

Naopak u dilenskych pracovniki (r = 0,2055), musime hypotézu zamitnout, jelikoz
zde nam vysledky korelace mezi CMD a senioritou nepotvrdily signifikantni souvislosti.

e Hypotéza 3: Piedpokladame, Ze s rostouci spokojenosti s vlastni praci se

bude statisticky vyznamné zvySovat i vék a seniorita.
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Pti Setfeni korelace ,,r* mezi spokojenosti s vlastni praci (sumou RJSB) a vékem, se
jak u domacich (r = -0,0369), tak u dilenskych pracovnikii (r = 0,01297), nepodatilo
dosdhnout signifikantnich vysledk. To znamend, nemlzZeme piijmout hypotézu, Ze se
zvySujici se spokojenosti s vlastni praci se bude zvySovat 1 vék.

Ale pii Setfeni korelace mezi spokojenosti s vlastni praci (sumou RJSB) a
senioritou (r = 0,5142), u domécich pracovnikill, se prokazala signifikantni souvislost. To
znamena, Ze s rostouci spokojenosti s vlastni praci se zvySuje i seniorita domdcich
pracovnikd.

U dilenskych pracovnikli, zamitadme hypotézu, jelikoz vysledky Setfeni (r = 0,2056)
neprokazaly signifikantni souvislost mezi spokojenosti s vlastni praci a senioritou.

e Hypotéza 4: Se spokojenosti s vlastni praci bude signifikantn¢ souviset
vy$si kvalita psychické pohody.

Setteni této hypotézy u domécich pracovnikii neprokazalo signifikantni souvislost
mezi spokojenosti s vlastni praci (suma RJSB) a psychickou pohodou PE (r = 0,2211).
Proto zamitame hypotézu pro skupinu domécich pracovnikii.

Ale pfi Setfeni korelace mezi spokojenosti s vlastni praci a psychickou pohodou (r =
0,3809) u dilenskych pracovnikii, se prokazala signifikantni souvislost. V tomto piipade
potvrzujeme hypotézu, Ze srostouci spokojenosti s vlastni praci bude signifikantné
souviset psychicka pohoda.

e Hypotéza 5: Pfedpokladame, Ze spokojenost s vlastni praci bude
signifikantné vys$i u skupiny dilenskych pracovnikl nez u domécich
pracovnikd.

Vypocty nam ukazuji, Ze spokojenost s vlastni praci dosahuje signifikantnich
rozdilt v primérech srovndvanych souborit doméacich pracovnikl a pracovnikii z dilen na
1% hlading vyznamnosti. Proto zamitame hypotézu, Ze spokojenost s vlastni praci bude

vy$si u skupiny dilenskych pracovnikii nez u skupiny domdacich pracovniki.
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9. Diskuze

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit rozdily ve spokojenosti s vlastni praci u
domadcich a dilenskych pracovnikt, zavislost mezi spokojenosti s vlastni praci, postoji ke
kontextu prace a zvysujicim se vékem, senioritou a psychickym stavem osob zdravotné
postizenych, které pracuji v chranénych dilnach, nebo na pozici domaci pracovnik
v soukromé obchodni spole¢nosti FROS ZPS s.r.o.. Tato firma zajistuje produkci
privatnich znacek mydel, houbicek, destilované vody a dalSich komodit ve svych hlavnich
provozech v Opavé a produkci koli€kt v dilnach na Hrabyni. Déle zaméstnava pocetnou
skupinu domacich pracovnik, kteti se téz podileji na ohromné produkci kolicka na pradlo
pro tuzemsky i zahrani¢ni trhy. V dobé administrace dotaznikli bylo v dilenskych
provozech zaméstnano asi 98 osob, ne vSichni byli ochotni zic¢astnit se tohoto vyzkumu,
proto jsme zvolili kone¢ny pocet 50 respondentt z dilen, z toho bylo 30 Zen s primérnym
vekem 45,5 let a 20 muzh s primérnym vékem 51 let. Na pozicich domacich pracovnik je
zamé&stnano zhruba 180 respondentd, jelikoZ jsou tito lidé dosti nedivérivy, neni snadné
docilit jejich spoluprace, proto jsme zvolili stejné¢ velkou skupinu domacich pracovnikli
jako z dilenskych provozil, to znamena 50 respondentii, z toho bylo 30 Zen s primérnym
vekem 49,6 let a 20 muzi s praimérnym veékem 55,5 let.

Kazdy respondent obdrzel 3 dotazniky, a to: Missumiho dotaznik (MD), jehoz
vysledné skore (CMD) nam ukazuje pracovnikovi postoje ke kontextu prace, RJSB
Brayfield — Rothe, jez ndm ukazuje respondentovu spokojenost s vlastni praci a posledni
byl SUPOS — 7 — PC, jehoZ vystupy ndm ukazuji respondentiv psychicky stav.

Na zédklad¢ zjisténych poznatkli, které jsme prezentovali v 8. Kkapitole, se
v nasledujici ¢asti pokusime podat vysledky vyzkumu v SirSich souvislostech a zamyslime
se nad moznymi pfi¢inami, které ovlivnili jejich podobu.

Pro lepsi piehlednost nejprve popiSeme vysledky u domacich pracovnikili, poté
vysledky dilenskych pracovniki a nakonec rozebereme srovnani obou souborti.

Vyzkumem u skupiny domacich pracovniki jsme prokazali, ze postoje ke
kontextu prace této skupiny vyrazné kladné souvisi pfedevSim se spokojenosti s vlastni
praci, kterd je zjevné pro tuto skupinu pracovnikii klicova. Déle s ni souvisi seniorita,
domnivame se, Ze rostouci délka zaméstnani u jedné firmy je pro pracovniky ukliditujici a

dodava jim pocit jistoty, ze které muzou dale pramenit i kladné postoje k praci a
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v neposledni fadé 1 spokojenost s praci. Jelikoz mnoho z téchto lidi jiz dlouho nepracovalo,
vétSinou z diivodu jejich postiZzeni nebyl o jejich sluzby zajem, tak citi, Ze je to jejich Sance,
kterd mtze byt na dlouhou dobu posledni, z toho diivodu se nechtéji jen tak vzdat a chtéji
dokazat, Ze stale patii do vétSinové produktivni spolecnosti. Za zminku stoji jesté polozka
sklicenost, ktera negativné¢ ovliviiuje postoje k praci a jen tésn¢ nedosahla sledované
hladiny vyznamnosti. Skli¢enost této skupiny lidi prameni z jejich nelehké zivotni situace,
tito lidé jsou pfirozené nediveétivi, boji se budoucnosti, ¢asto se diky jejich postizeni
rozpadnou jejich rodinné svazky a oni zistavaji osamoceni at’ uz doma nebo v riznych
ustavech, mnozi se diky svému postizeni nedostanou sami ven mimo sviij byt nebo pokoj a
tim padem nemaji dostatecny socialni kontakt. Ostatni proménné, jako jsou vek, psychicka
pohoda a neurastenie pii korelaci s postoji k praci nedosdhly signifikantnich souvislosti.
Domnivame se, ze tato skupina pracovnikli je se svymi psychickymi i zdravotnimi
obtizemi, vékem 1 Unavou urcitym zplisobem vyrovnana a proto asi tyto proménné
nedosahly sledovanych hladin vyznamnosti.

Ve vysledcich vyzkumu spokojenosti s vlastni praci u doméacich pracovniki, se
projevila jako polozka s nejsilnéjSim vlivem seniorita, pfisuzovali bychom to jiz vySe
zminovanému pocitu jistoty, ktery se s odpracovanymi roky prohlubuje a potiebnosti pattit
do fungujiciho tymu. Dalsi polozka, kterd kladn€ ovliviiuje spokojenost s vlastni praci je
psychicka pohoda, ktera ale nedosihla sledované hladiny vyznamnosti. Skli¢enost,
neurastenie a veék sice negativné ovliviiuji zkoumanou spokojenost, ale nijak vyznamné.

Co se tyka psychického stavu domacich pracovnikl v zévislosti na véku, respektive
seniorité, tak vysledky vyzkumu pfinesly zjiSténi, Zze s vy$§im veékem pozitivné koreluje
pouze neurastenie. Lidé jsou s vySSim vékem unaveni a citi se opotfebovani, protoze
mnohdy jejich postizeni, i kdyZ neni navenek pfili§ viditelné, tak je pro né¢ obrovskou
fyzickou 1 psychickou zatézi. A také fakt, ze tito lidé si mohou vybrat, kdyZ se dostanou do
veku, kdy maji ndrok na starobni diichod, jestli si ponechaji invalidni nebo starobni dtchod,
proto mnoho z nich je jiz ve véku, kdy by byli ve starobnim dichodu, ale oni jeste stale
pracuji a domnivam se, ze to je divod nardstu neurastenie. Psychickd pohoda a skli¢enost,
kter¢ byly korelovany s vékem nedosdhly sledované hladiny vyznamnosti.

Vyzkum souvislosti seniority a psychického stavu pracovnikii nedosahl
signifikantnich vysledk.

Vysledky vyzkumu u sledované skupiny dilens$ti pracovnici prokazal velmi
podobné vysledky jako u domécich pracovnikil a to, Ze postoje ke kontextu prace jsou u

této skupiny nejvyraznéji ovlivilovany spokojenosti s vlastni praci, kterd jako jedina
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polozka dosahla sledované hladiny vyznamnosti. Dale se prokazalo, Ze postoje k praci jsou
kladn¢ ovliviiovany vékem 1 senioritou, ale ne statisticky vyznamné. Domnivame se, Ze
ditvod je Cast¢jSi obména jednotlivel v kolektivu, jelikoz tyto chranéné dilny funguji zatim
jen nékolik let a zaméstnanci se postupné obménuji a doplituji a zaroven nizs§i primérny
vek respondentii. Polozka negativné ovliviiujici postoje k praci se ukazala sklicenost, ktera
vSak nedosahla sledovanych hladin vyznamnosti. Zbylé¢ polozky psychicka pohoda a
neurastenie nepfinesly signifikantni souvislosti s postoji ke kontextu prace.

Pti zkoumdani vlivii na spokojenost s vlastni praci se prokazala nejvyraznéjsi
polozka psychicka pohoda. Pasobi vyrazné kladné na spokojenost s vlastni praci a naopak,
je-li pracovnik spokojen s praci, pomaha mu to k psychické pohod¢, chodi do prace s chuti,
t&$1 se na kolektiv, prace ho vice bavi apod. a toto miiZze mit vliv na celkovou spokojenost a
kvalitu a mnozstvi odvedené prace. Tato polozka jako jedina dosahla sledovanych hladin
vyznamnosti. Zbyvajici proménné vk, seniorita, skli¢enost a neurastenie sice ukazuji
urcity vliv na spokojenost s praci, ale nedosahly statisticky vyznamnych hodnot.

Psychicky stav dilenskych pracovnikii v zavislosti na véku respektive seniorité,
ptinesly vysledky signifikantni souvislosti pouze se sklicenosti. Zbylé polozky jsou svym
vlivem témét zanedbatelné.

Porovnanim vysledkti dotaznikt RISB domacich a dilenskych pracovnik jsme
zjistili vy$$i hodnoty u skupiny domdcich pracovniki oproti dilenskym. Nase hypotéza
vychazela z predpokladu, ze dilensti pracovnici budou spokojengjsi s vlastni praci, protoze
jsou v kolektivu, maji kazdodenni socidlni kontakt, jejich obsah a rozsah prace je
proménlivy, tim padem bohat$i, odména za praci je také vysSsi a diky témto vSem
determinantdm jsme pifedpokladali vySsi spokojenost u této skupiny zaméstnanct.. Ale
vysledky tuto hypotézu nepotvrdily, nepfinesly signifikantni rozdil pfi porovnani primért
obou soubort. Domnivame se, Ze je to kvili samotnému kladnému pocitu z prace, ,,ja zase
pracuji, jsem zaméstnan, nékam patiim®, jelikoZ na trhu préce je tato skupina pracovnikil
jen velmi obtizné zaméstnatelnd a oni si to dobfe uvédomuji a nehodlaji tuto Sanci
promarnit. Kladn¢ pracovnici uréit¢ hodnoti vykon funkce v misté svého bydlisté, coz jim
umoziiuje prizptisobovat si pracovni dobu a vykon svym zdravotnim a zivotnim
podminkam.

Dale jsme srovnavali vysledky CMD domacich a dilenskych pracovnikl. Dosazené
vysledky u postoji ke kontextu prace ndm piindsi signifikantni rozdil v primérech
srovnavanych souborti. Hodnoty jsou vys$$i u skupiny domécich pracovniki, tzn. ze

postoje ke kontextu prace jsou vyS$si u domdcich nez u dilenskych pracovnikda.
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Ptredpokladame, Ze jsou vyrazné ovliviiovany spokojenosti s vlastni praci, ktera vychazi u
obou souborll vyrazn€ nadpriumérng. Tato skupiny pracovniki si ziskané prace velmi vazi
zjiz dfive zminénych davodi, proto také pietrvava spokojenost s praci, 1 kdyz zrovna
nevykonavaji obsahové zajimavou ¢i atraktivni ¢innost, ,,je jim jedno co dé€laji, hlavné at’
n¢jaka prace je*, je-li prace nadbytek mnoho pracovnikii by projevovalo nespokojenost,
oni jsou naopak spokojené¢jsi, maji vyhledové zajisténu pracovni budoucnost, coz zase
kladné pisobi na jejich spokojenost a tim padem kladné piisobi na postoje. Je zde zajisténa
i Caste¢nd participace a volnost u pracovnich postupli a to v§e ma dle naSeho ndzoru
pozitivni vliv na vyssi postoje ke kontextu prace domacich pracovnika.

Porovnani celkového psychického stavu (SUPOS) domécich a dilenskych
pracovnikl nepfineslo signifikantni rozdily v jejich primérech. Pfedpokladame, Ze vétSina
znich prozila podobné Zivotni strasti, spojené s rozvojem nemoci nebo Urazu a tim
ubytkem pracovni vykonnosti, poté obvykle nastala ztrata zaméstnani a nasledny vétSinou
dlouhodoby pobyt doma nebo v evidenci ufadi prace. Na oba soubory kladné¢ phsobi
seniorita, jez jim dodava pocitl jistoty a ztracené sebediivéry v sebe sama.

Jednotlivé proménné dotazniku SUPOS, které jsme rovnéz srovnavali u obou
skupin, ndm nepfiinesly ani v jednom ptipad€ signifikantni rozdily primérti obou soubort.
Pouze u polozky psychicky nepokoj, rozlada a polozky uzkostné ocekavani, obavy
hodnoty jen tésné nedosahly signifikantnich rozdild. Domnivame se, Ze na ob¢ skupiny
pracovnikll negativné ptisobi nejistota s budoucnosti jejich invalidity, jelikoz jsou snahy o
zptisnéni pfezkoumdavani invalidnich dichodi a jejich zdravotniho stavu a tlaky na ruseni,
pirevadéni do nizSich stupiii invalidity, coz mlze mit pro mnohé za nasledek ztraty
zaméstnani, jedna se hlavné o domdci pracovniky, u kterych vysly tyto polozky jako vyssi

oproti dilenskym.
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10. Zavér

10.1 Nejdilezitéjsi zjiSténi ze studie

Analyzou dosazenych vysledki mizeme formulovat nasledujici zavéry.

Pro soubor domaci pracovnici:

Korelaci vysledkli dotaznikti MD s proménnymi vék, seniorita, psychicka
pohoda, skli¢enost, neurastenie a vysledky dotaznikli spokojenosti s vlastni
praci RISB u domadcich pracovnikil, jsme zjistili, ze s rostouci spokojenosti
s vlastni praci rostou i postoje ke kontextu prace, jejich vzajemna korelace
pfinesla znacnou souvislost. Rostouci seniorita ndm také kladné ovliviuje
postoje k praci. Zbylé proménné sice negativné ovlivituji postoje k praci, ale
nedosahuji sledovanych hladin vyznamnosti.

Zjistovanou spokojenost s vlastni praci jsme korelovali s vékem, senioritou,
psychickou pohodou, sklienosti a neurastenii. Vysledky hovoii
jednozna¢né o signifikantni souvislosti se senioritou. Zbyvajici vysledky
korelaci nedoséahly signifikantnich vysledk.

Dale jsme korelovali vék s psychickou pohodou, skli¢enosti a neurastenii.
Zde se projevila signifikantni souvislost s neurastenii, u ostatnich polozek
se nepodafila prokéazat signifikantni souvislost.

Posledni korelaci u souboru domécich pracovnikii byla seniorita v zavislosti
na psychické pohodé, sklicenosti a neurastenii. U téchto korelaci byly

vysledky zanedbatelné.

Pro soubor dilensti pracovnici:

U souboru dilenskych pracovnikli jsme zjiStovali signifikantni souvislosti
mezi postoji ke kontextu prace a proménnymi vek, seniorita, psychicka
pohoda, skli¢enost, neurastenie a vysledky RJSB. Signifikantni souvislost
vySsla pouze u vysledki RISB s postoji k praci. Ostatni vysledky nedosahly
sledovanych hladin vyznamnosti.

Pti korelaci spokojenosti s vlastni praci a vékem, senioritou, psychickou

pohodou, skli¢enosti a neurastenii jsme dosahli signifikantni hodnoty jen u

68



polozky psychicka pohoda. U zbyvajicich proménnych se neprokazala
signifikantni souvislost.

Dalsi zjistované souvislosti byly mezi vékem a psychickou pohodou,
skli¢enosti a neurastenii. Zaporna korelace prokdzala signifikantni
souvislost mezi vékem a skli¢enosti. Ostatni polozky nemaji souvislost.
Posledni korelace byla mezi senioritou a psychickou pohodou, sklicenosti a
neurastenii. Tyto korelace nepfinesli signifikantni vysledky, které by nam

potvrzovaly souvislosti mezi zkoumanymi proménnymi.

Pro oba soubory pfi jejich vzdjemném porovnani:

10.2

Zjistovali jsme rozdily ve spokojenosti s vlastni praci mezi obéma soubory
srovnavanych souborti. Nelze fici, Ze dilen$ti pracovnici jsou spokojené;jsi
se svou praci nez domaci pracovnici.

Dalsi zjistované rozdily byly mezi postoji ke kontextu price u obou
soubort. Dosazené vysledky ndm ptinasi signifikantni rozdil v primérech
srovnavanych soubort. Vypocty nam ukazuji, Ze postoje ke kontextu prace
jsou vyssi u domdcich nez dilenskych pracovnik.

Porovnavali jsme rozdily v celkovém psychickém stavu obou soubori.
Dosazené vysledky nam nepfinasi signifikantni rozdil v primérech
srovnavanych souborti.

Posledni srovnani obou souborti bylo z hlediska jednotlivych polozek
dotazniku SUPOS, jenz nam nepfiinesly signifikantni rozdily v primérech

obou souboru.

Mozna rFeSeni, jak zménit néktera legislativni pravidla
pro zaméstnavatele OZP a poskytovani ,,nahradniho

plnéni“ (NP)

Vypocet piepocteného poctu pracovniki pro NP délat z primérného stavu za

vSechna 4 ctvrtleti daného kalendafniho roku, ne jako dosud, kdy staci

1.¢tvrtleti na pokryti celorocniho poctu. Toto by nutilo zaméstnavatele OZP

69



udrzovat staly stav téchto pracovnikli po cely rok a branilo by to moznému
ucelovému a spekulativnimu zaméstnavani.

Pocet prepoctenych pracovnikii pro nabidku NP dohromady vSem odbérateliim
limitovat jako 5 nasobek u zaméstnavatelll s pfepoctenym stavem nad 50 OZP a
6 nasobek u mensich zaméstnavatelli, ze skutecného prepoctené¢ho stavu OZP
v daném kalendafnim roce. Dosud toto horni omezeni nebylo stanoveno a
dochdzelo mnohdy k extrémim na ukor jinych dodavateld s nabidkou NP. Tato
uprava by meéla nutit zaméstnavatele a poskytovatele NP k potiebé zvySovat
stav celoroné zaméstnanych OZP. Zde vSak vznika nutnost vyfeSeni evidence
téchto  poskytovatelti, ziejm¢ jejich centralni evidenci s pfidélenim
identifika¢niho faktura¢niho a déle evidenci jimi poskytnutého NP jednotlivym
odbératelim v pribéhu kalendainiho roku, pravdépodobné registraci vydanych
danovych dokladl vydanych v rezimu NP. Toto by mélo nejspiS pievzit MPSV,
¢1 jimi povéfena instituce, nabizi se za uplatu i Asociace zaméstnavateli
zdravotné postizenych ¢i pfipadné Hospodaiska komora, nebo jina povéiend
firma nebo skupina. Timto by byla mozna i pfesna zpétna kontrola u odbératelti
dle srovnani s jejich evidenci a hldSenimi o zaméstnavani OZP nebo povinném
odbéru vramci NP. Toto by zajistilo velmi rychlou a pifesnou kontrolu
odbérateld, véetné spravné uhrady sankci.

Oproti dosavadnimu, kdy castka pro vypocet hodnoty NP ve vysi 7 ndsobku a
sankce ve vysi 2,5 ndsobku pramérné mzdy nar. hospodarstvi za 1. - 3. Ctvrtleti
daného kalendéainiho je zndma nejdiive az Upln¢ koncem daného kalendainiho
roku, tuto hodnotu stanovit na zdklad¢ primémé mzdy piedchoziho
kalendainiho roku zvysené o hodnotu inflace za dané obdobi. Toto by umoznilo
jiZ na zacatku roku ptesnéji si dokazat u kazdého zaméstnavatele spocitat, za
jakou ¢astku, danou 7 nasobkem uvedené hodnoty musi v daném roce nakoupit,
ale umoznilo by velmi pfesné také stanovit maximalni finanéni limit
zaméstnavatelim OZP - poskytovatelim NP, za ktery celkem mohou
dohromady vSem svym odbérateltim NP poskytnout a plnéni tohoto limitu by se
dalo centraln¢ snadno evidovat dle samostatné Ciselné fady, kde predcisli by
bylo pfidéleno poskytovateli pfi registraci pro dany rok. Mohlo by to na jedné
stran¢ omezovat neefektivni tzv. prefakturace, na druhé strané¢ by to mohlo
zaméstnavatele OZP stimulovat k vytvareni dalSich pracovnich mist pro OZP

zvySenim moznosti poskytnutého NP.
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Ve vztahu k tisporam ze SR by bylo na misté, aby u osob pobirajicich ¢astecny
¢1 plny invalidni dichod v okamziku, kdy uzaviou pracovni smlouvu, by ptesla
plné¢ na zaméstnavatele povinnost hradit socidlni a zdravotni pojiSténi a
zastavilo by se hrazeni tohoto pojiSténi ze strany statu, tak jak to jeSté nyni
soubézn¢ probihd. Postup by byl stejny, jako kdyz je piijat do pracovniho
poméru pracovnik z evidence UP, ktery v dobé jeho nezaméstnanosti za ngj
hradil pojistné a v okamziku nastupu do zaméstnani toto pfechazi plné¢ na
zaméstnavatele.

V ramci racionalizace vyplaceni dichodi dle § 78 jej presné vazat Castkou
dichodovych skupin a to:

e piijemci plného ID vyplata c¢astky 4000 K¢ + pojistné

e piijemci ¢astecného ID vyplata 6000 K¢ + pojistné

e osoby zdravotné znevyhodnéné (dfive ZPS) vyplata 8000 K¢

Pokles vyplacené ¢astky u skupiny pln¢ho ID odpovida jejich snizeni pracovni
schopnosti, ktera je kompenzovana vyplacenym diichodem a z tohoto pohledu
je plné adekvatni jejich vykonu.

Vyznamné omezit podpory na provoz dilen a pracovist, maximaln¢ do 30%
skute¢nych prokazanych nakladl a takto stimulovat zaméstnavatele ke zvysené
snaze se co nejvice prosadit na trhu a maximalné se zaméfit na efektivitu a
komer¢ni ¢innost na trhu v rdmeci NP (zodpovédnost manaZerii za zajiSténi
ekonomického efektu pro zaméstnané ZPS a nejen Zzit z dotaci a nemuset se o
nic dalSiho starat).

V rdmci zvySeni zajmu o NP a tedy podpory firem zaméstnavajici OZP by bylo
asi vhodné zvysit motivaci odbératelti tim, Ze firmy nad 250 zaméstnanct a
veskeré statni instituce, organy a statem vlastnéné spolecnosti by mély zvyseny
podil zamé&stnavani OZP ze 4% na 5 % a sank¢ni odvod zvySeny na 4 nasobek
koeficientu primérné mzdy, jak je uvedeno v bod¢ 3. Vzhledem k tomu, ze stat
by mél jit ptikladem, coz mnohdy v praxi neplati, protoze vedouci pracovnici se
timto nezabyvaji, je to neboli, uhradu sankce provést z fondu mezd pridéleného
pro pracovniky dané stitni organizace a o tuto castku ji snizit. Cilem je
stimulovat velké zaméstnavatele a stat k vétSimu diiraz na zaméstnédvani OZP ¢i
pfednostnimu nadkupu od zaméstnavatelt OZP v ramci NP a takto jim vytvofit

siln€j$i ekonomickou podporu k prosazeni se na trhu a snizeni potieby dotovat
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jejich Cinnost ze SR (cil je hledat penize predevSim tam kde jsou, tzn.
v podnicich a omezit tlak na SR).

8. MPSYV a jednotliva rezortni ministerstva by méla na svych strankach bezplatné
pro odbératele (podniky, firmy, statni a jiné instituce a organizace) predkladat
Ctvrtletné aktualizovany seznam organizaci i jednotlivcl nabizejicich NP véetné
nabizené¢ho piepocteného primérného roc¢niho stavu OZP a limitu mozného
poskytovani NP vypocteného podle kriterii uvedenych v bodé 3.

9. Zrusit tendence vyftadit z podpory zaméstndvani formou § 78 osoby nyni
zatazen¢ do osob zdravotné znevyhodnénych, protoze bez této podpory je
Sance najit zaméstnani, zejména v nynéjsi dob¢ hospodaiské krize, v podstaté
nulovd, coz ve svych disledcich povede k jejich socidlni izolaci, pracovni
vyfazeni, hluboké ekonomicko socidlni retardaci, plné zavislosti jen na
socialnich davkach, tedy tlaku na SR, misto toho, aby pfi minimalni podpote

byli sami pfispévatelé do SR a m¢li status plnohodnotnych obc¢anti.

Cilem navrZenych opatfeni je jednak zvySit motivaci k zaméstnavani OZP a tim i
jejich skuteCnou zaméstnanost, coz by mélo ve svych dasledcich vést k tomu, aby
z ptijemct socidlnich davek se stali sami platci socidlniho a zdravotniho pojisténi,
smysluplnou praci tvofici viditelny ekonomicky efekt zvySit své vlastni 1 spolecenské
sebevédomi, pocit vlastni sebeceny a spolecenského vyznamu, jakoz i lepsiho socidlniho
zaClenéni a eliminace socidlniho vylouceni ¢i socidlni deprivace. V neposledni fadé
zvySeni moznosti zivotniho a kulturniho vyziti a timto podstatné zvysit Zivotni spokojenost
a co nejvice ji dokazat srovnat s béZnou populaci.

Velmi dileZitou strankou navrzenych opatfeni je sniZit az minimalizovat zavislost
na dotacich ze statniho rozpoctu a nutit zaméstnavatele OZP opravdu podnikat, pracovat na
trhu a v mnohem vyss§i mife nést zodpoveédnost za své zaméstnané OZP, tak jak je to
v béznych firmach. K tomu je v navrZzenych opatienich zvySeni ekonomickych stimuli u

velkych odbératell a statu zamétenych na podporu téchto zaméstnavatela OZP.
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11. Souhrn

Diplomova prace s ndzvem “pracovni spokojenost handicapovanych®, se zabyva
problematikou pracovni motivace, postoji ke kontextu prace a hlavné spokojenosti s vlastni
praci osob zdravotné postizenych. Je rozd€lena na dvé casti. Teoretickou a praktickou,
ktera se stava zakladnim vychodiskem pro cast vyzkumnou, kde se zabyvame
vyhodnocovanim vysledki vyzkumu zaméfeného na souvislosti mezi pracovni
spokojenosti, motivaci a postoji k praci.

Teoretické ¢ast je slozena ze Sesti hlavnich kapitol.

V prvni kapitole popisujeme nckteré soucasné socidlni a ekonomické problémy
firem zamé&stnavajicich osoby zdravotné postizené (dale jen OZP). Vysvétlujeme déleni
OZP podle stupné postizeni, respektive podle ubytku pracovni vykonnosti. Déle uvadime
moznosti zaméstnadvani, zdkonné normy, odménovani, nalezitosti chranéné dilny,
legislativni podporu zaméstnavani OZP a povinnosti firem na zameéstnavani nebo
podporovani zamé&stnavani téchto pracovniki.

Druhd kapitola je rozdélena na nékolik podkapitol. V tvodni ¢asti se pokousime
pfiblizit jeden z Gstfedich pojmi problematiky — pracovni motivaci. Za¢indme samotnou
motivaci, jak ji vnimaji riizni autofi, ptfinaSime nckolik definici, které jej vysvétluji. Dale
pokracujeme motivaci k praci v organizacich, pro¢ lidé pracuji, jejich motivaci, co jim
prace piindsi.

Tteti kapitola popisuje vyznamnou oblast a to teorie pracovni motivace. Prace
hodnoti a blize popisuje vybrané teoretické piistupy k motivaci prace. Priblizujeme je
zakladnim délenim na obsahové, procesni a teorie zamétené na specidlni ucely. Obsahové
teorie se snazi zodpoveédét otdzku: ,.co motivuje jedince k pracovnimu vykonu?“ a
soustied’'uji se na urceni zakladnich lidskych potieb ovliviiujicich motivaci clovéka.
Z velkého mnozstvi popisujeme jen ty nejvyznamnéjs$i: Maslowova hierarchie potieb,
Alderferova teorie potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace. Procesni teorie
pomahaji vysvétlit a popsat procesy, kterymi se chovani lidi motivuje. To znamena:
vyvolava, usmérnuje, udrzuje a konci. Zde uvadime teorii valence a ocekavani, teorii
spravedlnosti, teorii o¢ekdvani Portera a Lawrera, teorii zaméfeni na cil a samostatné
stojici teorii McGregora X a Y. Teorie zaméfena na specidlni ucely, kde popisujeme:

Participaci pracovnikii na rozhodovani, Sebemotivaci manazerii a Ostatni motivacni
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pristupy. Jest¢ se zde veénujeme motivacnim faktoriim. PfindSime vybrané skupiny
motivacnich faktori, jenz pfispivaji k vytvofeni motivaéniho profilu zaméstnance.
planovani kariéry, styly vedeni a informovanost a komunikace.

Ctvrta kapitola se vénuje pracovnim postojim. Uvadime jejich definici, rozdélent,
funkce a méfeni postojil.

Pata kapitola se zabyva pracovni spokojenosti. Kapitola je rozdélena do né€kolika
podkapitol. V uvodu pfiblizujeme pracovni spokojenost, jeji definice a rliznou §ifi pojeti.
Déle dimenze, v nichz se projevuje a obsahové kontexty. V nékolika bodech uvadime
charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti. Rozd¢leni chapani pracovni spokojenosti na
jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev. Prvni podkapitola se zabyva vyznamem
faktord pracovni spokojenosti a ve zkratce popisuje ty nejcastéji vyzkumné sledované. Jsou
to: obsah a charakter prace, mzda nebo plat, pracovni postup, spolupracovnici, vedeni
pracovni skupiny, organizace prace, podminky prace a uroven péce o zaméstnance. Dalsi
podkapitola ma nazev spokojenost a pracovni chovani. Vénuje se studiu vztahu pracovni
spokojenosti s pracovni vykonnosti, absentérstvim a fluktuaci. Posledni podkapitola
popisuje metody ke zjiStovani spokojenosti. Uvadime nékolik metod zjistovani:
dotaznikové metody, metody kritickych udalosti, interview a metodu zjistovani tendenci
k ¢inGim.

Posledni kapitola teoretické c¢asti priblizuje zvlastnosti pracovni motivace u
handicapovanych osob. Snazime se popsat praktické postiehy piimo ze specializovanych
pracovist. Zminujeme zde vyznam pracovni motivace u handicapovanych pracujicich ve
firmé FROS ZPS s.r.0.. Vyznamnost zaméstnani pro tuto skupinu pracovnikli, moZznosti a
schopnosti pracovniki a jak to v§e na n€ pisobi.

Vyzkumna ¢ast diplomové prace je zamétfena na zjiStovani spokojenosti s vlastni
praci, otazku postoji ke kontextu prace a psychického stavu u domacich pracovnikl a
pracovnikll chrdnénych dilen firmy FROS ZPS s.r.o. a také vzajemné porovnani obou
skupin v otazce celkové spokojenosti s vlastni praci, celkovym postojim k praci,
celkového psychického stavu a jednotlivych polozek dotazniku SUPOS.

Vyzkum byl postaven na potvrzeni pfedpokladii signifikantnich souvislosti mezi
postoji ke kontextu prace a zvySujicim se vékem a senioritou. Dalsi prfedpoklad byl, ze
s rostouci spokojenosti s vlastni praci poroste i veék a seniorita, dale, Ze s rostouci

spokojenosti s vlastni praci bude signifikantné souviset psychickd pohoda a nakonec, ze
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spokojenost s vlastni praci bude vyssi u skupiny dilenskych nez u skupiny domécich
pracovnikd.

Pro vyzkum v této diplomové praci byly pouzity tfi dotazniky.

Prvni byl Missumiho dotaznik (MD), slouZici ke zjiStovani postoji ke kontextu
prace. Sklada se z deseti otdzek oznaCenych pismeny A — I, na néz respondent odpovida
moznostmi 5 — 1 (5 = maximaln¢ kladna odpovéd’, 1 = max. zapornd). V zavérecné ¢asti
dotazniku jsou otdzky zjist'ujici pohlavi, vk, vzdélani a odpracované roky.

Druhy dotaznik RJSB Brayfield — Rothe, slouzi ke zjiStovani spokojenosti s vlastni
praci. Obsahuje osmnact otazek, na které dotazovany odpovidd moznostmi 5 — 1 (5 = silné
souhlasim, 1 = siln¢ nesouhlasim).

Tteti pouzity dotaznik byl SUPOS — 7 — PC, zaméfeny na zjisStovani psychického
stavu respondenta. Sklada se ze Ctyt sloupct, které obsahuji sedm otdzek, na které je
mozno odpoveédet variantami 0 — 3 (0 = viibec ne, 3 = vzdy).

V podkapitole pouzité statistické metody popisujeme rozdéleni souboru na 50
domacich a 50 dilenskych pracovnikil, které porovnadvame nejdiive samostatné a potom i
vzajemné. K vypoctim byla pouzita metoda vypoctu korelaci podle Pearsona a dale
Studentovy t — testy. Vypocitanou hodnotu Studentova t (t-stat) v absolutni hodnoté
porovnavame s hodnotou t krit (2), kterd predstavuje tabulkovou kritickou hodnotu. Je-li t-
stat > t krit (2), pak je signifikantni rozdil v primérech sledovanych vybért. Pro urceni
signifikantnosti  jednotlivych vypocétenych korelaci byla pouzita tabulka kritickych
hodnot ,r* u vybranych hladin vyznamnosti Pearson-Bravais a to v hladinach
vyznamnosti 5%, 2% a 1%. ZjiStované korelace: mezi CMD v zavislosti na véku,
seniorité, PE, S, neu a RISB, mezi RJSB v zavislosti na véku, seniorit¢, PE, S a neu, mezi
veékem v zavislosti na PE, S a neu, seniorita v zavislosti na PE, S a neu. Studentovy t-testy:
zjiStované rozdily mezi suma RJISB domdcich a suma RJSB dilenskych pracovniki; CMD
domacich a CMD dilenskych pracovnikli; suma SUPOS domacich a suma SUPOS
dilenskych pracovnikl a nakonec rozdily mezi jednotlivymi polozkami SUPOS (PE, A, O,
N, U, D, S, neu) u doméacich a dilenskych pracovnikli. V dal$i podkapitole popisujeme
firmu FROS ZPS s.r.0. a zkoumany soubor jejich zaméstnancti.

Osma kapitola popisuje vysledky vyzkumu. Vystupy z jednotlivych dotazniki jsou
zaneseny do tabulek a komentovany. V podkapitole vybrané korelaty jsou ve zkracenych
tabulkdch naznaceny jednotlivé korelace zvlast pro oba soubory. Dale jsou uvadény
vysledky korelaci. Nebyly prokazany signifikantni souvislosti mezi postoji ke kontextu

prace a vékem ani u jedné skupiny. Mezi postoji ke kontextu prace a senioritou byla
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prokdzana statisticky vyznamna souvislost jen u domacich pracovniki, u dilenskych ne.
Signifikantni souvislosti pfinesla korelace mezi spokojenosti s vlastni praci a senioritou u
domacich pracovnikli, u dilenskych vysledky nedosahly sledovanych hodnot. Posledni
korelace mezi spokojenosti s vlastni praci a psychickou pohodou pfinesla signifikantni
souvislost jen u dilenskych pracovnikii. V podkapitole t-testy piinaSime v tabulkach
vypocty zjistovanych rozdilii v primérech obou soubort. Vysledky piinesly signifikantni
rozdily jen u porovnavané proménné CMD domacich a CMD dilenskych pracovnikt. Tzn.,
ze pozitivnéjsi postoje ke kontextu prace jsou u domacich nez u dilenskych pracovniki.
Ostatni srovnavané vysledky nepfinesly signifikantni rozdily ani u jedné zbylé
porovnavané promenne.

V diskuzi (devata kapitola) se snazime zaclenit vysledky vyzkumu do $ir§iho
kontextu. Zamyslime se nad riznymi pfi¢inami, které mohli ovlivnit jejich kone¢nou

podobu.
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Vysoka Skola: Palackého univerzita Olomouc Fakulta: Filozoficka

Katedra: psychologie Skolni rok: 2009/2010

ABSTRAKT

Jméno: Tomas Fladr
Obor: psychologie, kombinované navazujici magisterské studium

Nazev diplomové prace:  Pracovni spokojenost handicapovanych

Diplomové prace se snazi popsat problematiku pracovni motivace, postoji ke
kontextu prace a pracovni spokojenost. V teoretické ¢asti priblizujeme soucasné socidlni a
ekonomické problémy zaméstnavani osob zdravotné postizenych a motivacni Cinitele
pusobici u handicapovanych pracovnikii. Dalsi kapitoly blize specifikuji zminéné klicové
oblasti z obecného hlediska. Ve vyzkumné c¢asti zjiStujeme a analyzujeme faktory,
pusobici na osoby zdravotné postizené pracujici v chranénych dilndch i na domacich
pracovistich, jez ovliviiuji jejich postoje ke kontextu prace, spokojenost s vlastni praci a
psychicky stav.

Kli¢ova slova:

pracovni motivace
teorie pracovni motivace
motivacni faktory
pracovni postoje
pracovni spokojenost

Work satisfaction of the handicapped

These graduation thesis tries to deals with the problematics of job motivation,
attitudes to context of work and job satisfaction. In the theoretical part current social and
economic problems in employment of handicaped people and factors of motivation
applicable at the handicapped workers are approached. Further chapters closely specify
previously mentioned key spheres from the general point of view. In the research section
this thesis finds out and analyses the factors having influence on disabled people working
in protected production lines and those working at home, who could be influenced in their
attitudes to the context of work in proper job satisfaction and in their psychological state.

Key words:

job motivation

theory of job motivation
factors of motivation
attitudes to work

job satisfaction
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Priloha €. 3: Missumiho dotaznik
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M D

I NsTRUKCE

Kazdy ¢lovsk je ve své praci ovlivmovam celou fadou pedmi-

nek a okelnosti, které plisobi ma jehe pracovni spokejenost a vy-
konnest. NiZe uvedené otdzkv se tykaji VaSeho mdzoru na néktere
z vybranych podeinek a okolmesti,

z mnich tu,

Ke kazidé otdzce je uvedemo nékolik moznych odpevédi. Vyberte

ktera je nejbliZe VasSemu mdzoru a pfislusné Cislo odpevédi

zaskrtnéte. Snaite se co ne jméné volit stredni odpevddi oznadované
¢islici 3, U kazidé otédzky volte jen jednu odpovéd.

A.

Domnividte se, Ze je pracovni prostredi ( éistota, hygiemna atd. )

na Vafem pracovisti dobré ?

5o velmi dobré

4. pomérnéA dobré

3. ani moc dobré, ani mec Spatné
2. spise Spatné

1. zcela Spatné

B. Jste se sveu nynéjSi praci spokojen (a) ?

5. zcela spokejen (a)

. dosti spokojen (a)
neda se riei

spi%e nespokejem (a)
nespoko jen (a)

— B3 La
KR

C. Domnivate se, Ze VasSe nyné jSi ezda je v souladu s Vasi praci

( Vasi vjkonnosti ) ?

5. v peméru k prdci je mzda velmi dobri

4, mzda celkew odpevidd vykendvané praci

3, jsou jen taktak v souladu

2. v poméru k praci neni mzda prilis vvsoka
1. v poméru k préci mém mzdu &patnou

D. Vseobecni TeCene, myslite, Ze lidé na Vasem pracovisti pra-

cuji s chuti 7

5. s velkou chuti

4, docela s chuti

3. nedovedu poscoudit

2, 5 peprili¥ velkou chuti
1. spi%e s pechuti

E. Chtél (a) byste trvale zlstat &lenem své nyndjSi pracoevni

skupiny 7

5. rozhoiné anec
4, docela ane

3. moc mi na tom nezalezi
2. ani zvlasf ns

l, rozhodné ne
Dognivate se, Ze& Vam Vas vedoucl dovéruje 7
jsem o toem presvidéen (a)
myslin, Ze mi davéfuje

=nad a&ne

asi mi pfilis nedOvéruje
myslinm, Ze mi vibec nedOvéruje

= DD CO e O
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- -

G. Vafe préce i pracovni spokejenost mohou byt do uréité miry
ovlivniny Vagim vedoucim - jak je moino hodnotit Vasi spoke-
jenost s nie 7

. plné spokojen (a)

. spokojen (a

. nedovedu posoudit

., mespokojen (&)

., silné nespekojen (a)

= 3 € e O

H., Jak jste spokojen (a) ve své pracovni-skupiné se spolupra-
covniky 7

5. tpleé spekojen (a)
4, prevéimné spokojem (a)

3. ani spokojen (a) ani nespokegjem (a)
o, prevéini nespokojen (a)

1% velmi nespokojen (a)

CH. Co¢ soudi Vezie rodina o tom, Ze pracujete v tomto podniku ?

. Jje velmi spokojena
. pomirné spokojena

. nevyjadruji se

. neni pritis spokojera
. je nespokejensa

5
4
3
2
1
Domnivéate se, Ze vedouci dostatefné oopenuje Yase pracevni
schopnosti 7

velmi ocenuje

myvslim, Ze celkem ano

jaki taki

myslim, Ze =oc ne

myslim, Ze vibec ne

= N0 Ca e O

DSD

Pohlavi: 1 muz 2 zena (zakrcuzknjte!

na
e
=

.............

3. Kejvys

=

zédkladni
stfedni odborng

tplpé stifedni odborné ( vyufen/a & maturilou )

(1= S ] )

stredni skeolza s maturitou

in

yveonkoikolské

Jak dlouho pracujete v

(=
.

%4 dosajené vzdslani (zakrouzkujte odpovidajici alternativu

i, J. : Missumiho dotaznik. In: Praktikum

L 7z psychelogie
e. Fed. J. Sedladk. Skripte: Brne, Fr UJEP 1877, s.

40 - 43.
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Priloha ¢. 4: RJSB Brayfield — Rothe

&9



RdJS B
INSTRUKCE

Zaskrinéte odpovid

Néktera zaméstnani jsou vice zajimavéjsi a prinéseji vice
uspoke jeni neZ jind. Chtéli bychem poznat, jak se lide v ridzn¥ch
zamsstnanich citi, Tento dotaznik obsahuje 18 vfrokd o praci.

pod kaZd¥m virokem, ktera nejlépe vystihuje

V45 nézor ma praci, kterou v soutasné dobé vykonavite. Nejsou
zde sprévné nebo nespravné odpovédi - jde ndm jen o VéE skutet-
n¥ ndzor na kazdy z uvedenych vyrokd o prdaci. Zaskrtavejie peuze
jednu odpoved. Poloika oznatend nulou slouzi jako priklad.

0.

10.

11,

12,

13.

14,

15,

Nékteré podminky mé préace by mehly byt zlepSemny

—

5. silné scuhlasie
4. souhlasim

3. nemdE RAZOT

2. nesouhlasie

1. silnd pesouhlasims

M& préce je pro mne konmickem

M& préce je obyykle desti zajimava
patolik, aby mne uchrdmila pred nudou

7d4 se mi, Ze moji spelupracevnici
jsou vice zaujati svou praci nez ja

PovaZuji sveu praci za pemékud
neprijemnou

Mam ze své préce vEtsi poZitek neZ
z volného ¢asu

Caste mne mé prdce mudi
Soufesnd préce mne dosti uspokojuje

V&tEZinou se pusim nutit, abych za-
gal (a) pracovat

Momentalné jsee s praci spokejen (a)

Citim, Ze mé prace neni zajimavé j&i
ne# jind, kterou bych mehl (a) dostat

Se svou praci jser uplmé spokojem (z)

Myslim, Ze jsee £e svou praci spoke-
jen (a) tak jako mmeho jinych 1lidi

VétSinou pracuji s chuti

Eazd¥ den v praci vypadé, jekeby
nemél nikdy skeméit

Mae rad svou profesi vice neZ pro-
Eérn¥ pracovnik
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16. Moje profese je dosti zajimava 5 4 3 2 1

17. Nalézde ve své praci skuteény 5 gnd B
pozitek

18, Jsem zklamdn (a), Ze jsem se kdy = EeEide T
dal (a) ma tuto préeci

RJSB { Revised Jeb Satisfactionm Blamk ):

BRAYFIELD, A. - ROTHE, H.: An index of jeb satisfactier., In: Indu-
strial and organizatienal psycholegy. Red.A. K., Kormar. Few Jersey,
Prentice - Hall, Imrc. Englewced Cliffs> 1871, p. 328.
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Priloha ¢. 5: SUPOS -7 -PC
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ZAZNAMENEJTE STUPEN PROZIVANT NIZE UVEDENYCH POCITT! A STAVD

obvykle

SUPOS - 7 - PC

Pohlavi: m -z

V uplynulich
dnech

b&hem poslednich
24%063‘11

zakrouZkovanim pfisluiné &islice:

5 —zF = (85 = &
§ =uiece = rean e
0 1 2 3 spokojeny 01 2 3 svézi
0 1 2 3 energicky 0 1 2 3 é&norody
0 1 2 3 naladovy 0 12 3 vibusny
0 1 2 3 rozmrzely 0 1 2 3 nespokojeny
0 1 2 3. napjaty 0 1 2 3 nejisty
¢ 1 2 3 otraveny 0 1 2 3 pesimisticky
012 3 smutny 0 1 2 3 neéfastny
6 1 2 3 dobfe naladény 012 3 klidny
0 1 2 3 temperamentni 0 1 2 3 pribojny
0 1 2 3 teézko se ovladajici 0 12 3 wrztekly
0 1 2 3 netrpélivy 012 3 neklidny
0 1 2 3 iizkostné naladény 0 1 2 3 proZivajici chavy
0 12 3 zmofeny 0 1 2 3 vyterpany
0 1 2 3 precitlivély 012 3 osamély
A 0 N U o | s
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Priloha €. 6: Tabulky hodnot z dotaznikii.
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Priloha €. 7: Korelace vybranych hodnot
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48 50 49 32 9 0 2 76
49 45 52 24 5 1 4 63
50 42 57 47 7 3 4 79

r -0,10861 | 0,396908 | -0,11077 | -0,26649 | -0,09909 | 0,764618

Domaci
Osoby RJSB vék seniorita PE S neu

1 69 34 13 8 4 2
2 55 46 24 6 6 7
3 39 53 8 8 8 7
4 57 55 24 8 5 7
5 52 45 12 5 2 10
6 84 52 54 8 4 10
7 78 28 36 10 1 1
8 65 41 36 8 5 6
9 69 45 12 8 3 4
10 78 52 26 7 3 12
11 64 49 20 9 5 8
12 33 47 14 7 2 5
13 69 64 28 4 4 5
14 70 56 40 9 1 4
15 71 61 27 10 4 5
16 72 61 27 11 5 9
17 71 25 16 6 4 3
18 59 59 14 5 3 15
19 64 53 2 5 7 7
20 69 57 19 8 3 6
21 56 54 20 5 8 7
22 67 54 24 6 2 12
23 62 37 36 7 8 10
24 52 47 12 6 4 11
25 76 47 22 9 4 14
26 68 58 24 10 9 10
27 64 36 30 3 4 5
28 52 56 27 8 3 9
29 58 66 2 12 1 6
30 77 61 36 5 1 11
31 65 56 11 4 2 8
32 63 59 30 8 2 8
33 47 35 28 3 2 6
34 81 49 29 5 2 13
35 69 50 30 6 2 4
36 82 60 27 12 8 5
37 70 55 30 4 3 8
38 49 71 24 6 8 14
39 65 76 26 7 8 9
40 75 53 36 5 5 2
41 71 39 36 5 4 4
42 65 62 36 6 8 8
43 53 60 17 0 2 6
44 67 60 24 4 3 8
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12

-0,11187

-0,17218

28
28
24

32
24
47

54
64

49

49

52
57

-0,03687 | 0,514253 | 0,221138

neu

10
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12

15

12
10

11

14
10
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13

14

63

65

82
76

63

79

Domaci

PE
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ve
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28
4
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25
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53

57
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37

47
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36
56
66
61
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59

35

49

50

60

55
71

76
53

Osoby

10

11
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13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26
27

28
29

30

31

32
33

34
35

36
37

38
39

40
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60 16 5 3 7 66
62 18 6 1 1 70
46 20 6 3 3 69
29 24 3 11 13 66
63 25 4 0 7 63
55 25 5 2 4 73
49 13 7 3 12 68
63 25 9 5 4 70
65 14 10 5 6 72
61 14 10 2 6 66
63 11 6 2 6 69
46 29 9 2 11 70
52 25 10 2 7 69
49 17 9 4 8 67
32 25 9 6 10 72
37 12 8 3 8 71
52 20 3 6 7 58
29 14 9 2 7 77

0,12056 | 0,205481 | 0,079238 | -0,17306 | -0,02847 | 0,520955

Dilny

vék seniorita PE S neu
32 55 9 2 4
38 30 8 5 10
50 12 6 4 12
36 24 8 0 8
47 13 3 1 11
55 24 7 4 11
56 15 8 3 12
52 9 7 3 10
41 13 4 8 11
32 15 8 2 3
46 15 6 3 7
51 17 5 3 8
49 17 8 1 10
45 12 6 6 8
31 1 6 10 2
27 8 8 5 7
44 10 9 0 0
51 14 9 2 7
45 14 7 5 7
40 14 8 4 2
50 13 10 0 2
40 12 8 6 9
56 17 8 0 1
56 24 8 4 7
50 24 6 1 5
39 25 4 6 11
29 19 8 0 1
54 18 9 5 7
66 16 6 4 9
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13

12

11

10

-0,10614

11

-0,18802

10
10

10

37

24
24
16
18
20
24
25
25

13
25

14
14

11

29
25

17
25

12
20

14

neu

10
12

11
11

12
10

11

10

11

10

56
52
55
60

62

46

29
63

55
49

63

65
61

63

46

52
49

32
37

52

29
0,012965 | 0,205566 | 0,380892

Dilny

PE

10
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12
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10

-0,03948

11

-0,29788

neu

10
12
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11

12
10

11

10

10

10
10

10

-0,04492

Dilny
PE

10
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13

12

11

10

11

-0,18376 | 0,016588

10
10

10

0,058919
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Priloha €. 8: Vybrané Studentovy t-testy

Celkova suma RJSB domacich pracovniki a celkova

suma RJSB dilenskych

pracovniki.
Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyll

RJSB domaci pracovnici RJSB dilensti pracovnici
Stf. hodnota 65,4 64,62
Rozptyl 118,2857143 80,77102041
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 99,52836735
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 0,39092295
P(T<=t) (1) 0,34835138
t krit (1) 1,660551218
P(T<=t) (2) 0,696702761
t krit (2) 1,984467404

Celkova suma MD domacich pracovnikii a celkova suma MD dilenskych pracovnikii.

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyl(

CMD dilensti pracovnici CMD domaci pracovnici
Stf. hodnota 38,04 40,44
Rozptyl 38,40653061 33,0677551
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 35,73714286
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -2,007341817
P(T<=t) (1) 0,023733484
t krit (1) 1,660551218
P(T<=t) (2) 0,047466969
t krit (2) 1,984467404
Celkova suma SUPOS domacich a celkova suma SUPOS dilenskych pracovniki.
domaci |dilensti Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt
pr. pr. dilensti pr. domaci pr.
2 PE 269 246 | st hodnota 366,5714 352,4286
2 A 291 259 | Rozptyl 6232,619 2754,619
>0 398 409| Pozorovani 7 7
>N 368 401 | Spolec¢ny rozptyl 4493,619
>U 361 401| Hyp. rozdil stf. hodnot 0
>D 373 413| Rozdil 12
>S 407 437 | tstat 0,394705
> SUPOS 2467 2566 | P(T<=t) (1) 0,349993
t krit (1) 1,782288
P(T<=t) (2) 0,699986
t krit (2) 2,178813
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Celkova suma jednotlivych proménnych SUPOS u skupiny domacich a dilenskych
pracovnikii (PE, A, O, N, U, D, S, neu).

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylt

PE - domaci pracovnici PE - dilen$ti pracovnici
Stf. hodnota 6,62 7,08
Rozptyl 5,873061 3,789388
Pozorovani 50 50
Spolec¢ny rozptyl 4,831224
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,0464
P(T<=t) (1) 0,148974
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,297949
t krit (2) 1,984467

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

A - domaci pracovnici A - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 6,18 6,82
Rozptyl 7,334286 3,742449
Pozorovani 50 50
Spolecény rozptyl 5,538367

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Rozdil 98

t stat -1,35975

P(T<=t) (1) 0,088515

t krit (1) 1,660551

P(T<=t) (2) 0,177029

t krit (2) 1,984467

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

O - domaci pracovnici O - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 4,06 3,82
Rozptyl 8,424898 5,579184
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 7,002041

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Rozdil 98

t stat 0,453491

P(T<=t) (1) 0,325599

t krit (1) 1,660551

P(T<=t) (2) 0,651198

t krit (2) 1,984467
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Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyl(

N - domaci pracovnici

N - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 4,64
Rozptyl 5,908571
Pozorovani 50
Spolec¢ny rozptyl 5,862245
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 1,362956
P(T<=t) (1) 0,08801
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,17602
t krit (2) 1,984467

3,98
5,815918
50

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyld

U - domaci pracovnici

U - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 4,78
Rozptyl 6,705714
Pozorovani 50
Spolec¢ny rozptyl 6,383265
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 1,58321
P(T<=t) (1) 0,058298
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,116596
t krit (2) 1,984467

3,98
6,060816
50

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu

D - dilensti pracovnici

D - domaci pracovnici

Stf. hodnota 3,74
Rozptyl 6,686122
Pozorovani 50
Spolec¢ny rozptyl 6,286122
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,5954
P(T<=t) (1) 0,056922
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,113844
t krit (2) 1,984467

4,54
5,886122
50
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Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyl(

S - dilenéti pracovnici

S - domaci pracovnici

Stf. hodnota 3,26 3,86
Rozptyl 6,073878 5,651429
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 5,812653
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat -1,24433
P(T<=t) (1) 0,108174
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,216348
t krit (2) 1,984467

Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyl

neu - domaci pracovnici

neu - dilensti pracovnici

Stf. hodnota 7,3 6,94
Rozptyl 11,47959 11,15959
Pozorovani 50 50
Spolecny rozptyl 11,31959
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 98
t stat 0,535004
P(T<=t) (1) 0,296929
t krit (1) 1,660551
P(T<=t) (2) 0,593859
t krit (2) 1,984467
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