Univerzita Hradec Kralové
Fakulta informatiky a managementu

Katedra managementu

Vybrané aspekty pracovni spokojenosti ve velké nadnarodni
spolec¢nosti

Bakalarska prace

Autor: Lucie Sedova
Studijni obor: Finan¢ni management

Vedouci prace: Mgr. Gabriela Slaninova, Ph.D.

Hradec Kralové Duben 2021



ProhlaSeni:
ProhlaSuji, Ze jsem svou bakalarskou praci zpracovala samostatné. Dale
prohlasuji, Ze jsem vSechny pouzité zdroje uvedla v priloZeném seznamu pouZité

literatury.

V Hradci Kralové dne 30.4.2021 Lucie Sedova



Podékovani:

Dékuji vedouci své bakalarské prace Mgr. Gabriele Slaninové, Ph.D.
za metodickeé vedeni prace, cenné rady, pripominky a trpélivost.

Také bych rada podékovala vSem respondentlim, ktefi vénovali sviij Cas
na vyplnéni dotazniku, a v neposledni radé dékuji své rodiné a manZzelovi za velkou

podporu.



Anotace

Bakalarska prace se zabyva vybranymi aspekty pracovni spokojenosti zaméstnanct
ve velké nadnarodni spole¢nosti, kterou je SKODA AUTO a.s. V teoretické ¢asti je
podrobné rozebrana problematika Zivotni spokojenosti v pracovni oblasti, dale je
zde predstavena spoleCnost a jeji konkrétni pobocka, vniZ bylo realizovano
vyzkumné Setieni, a v neposledni fadé jsou zde vysvétleny pojmy ,supervize®,
JkouCink“ a ,team leader kurzy“, které jsou v této spolecnosti jednim z mnoha
faktort prispivajicich k celkové spokojenosti zaméstnancii. Prakticka cast je
zaloZena na realizaci kvantitativniho vyzkumného designu v konkrétni pobocce
nadnarodni spole¢nosti. Vyzkumné Setifeni by mohlo firmé slouzit k ziskani vétsiho

pirehledu o spokojenosti a potiebach svych zaméstnanci.
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Annotation

Title: Selected aspects of job satisfaction in a large multinational company
The bachelor thesis deals with selected aspects of employee job satisfaction in
a large multinational company, which is SKODA AUTO a.s. The theoretical part deals
in detail with the issue of life satisfaction in job and there is introduced the company
and its specific branch, in which a research survey was carried out. There is also
explained what is ,supervision”, ,coaching” and ,team leader courses”, which are
one of the many factors contributing to overall employee satisfaction. The practical
part is based on the implementation of quantitative research design in a specific
branch of a multinational company. A research survey could serve the company

to gain a greater overview of the satisfaction and needs of employees.
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1 Uvod

Spokojenost pracovnikdl v zaméstnani je jedna z nejdilezitéjSich véci vedoucich
k ispésnému vykonavani dané Cinnosti, a jedna se o aktualni téma, které je ve své
podstaté velmi obsahlé. Existuje mnoho diivodii, pro¢ jsou, nebo naopak nejsou,
pracovnici spokojeni se svym zaméstnanim. Pro nadiizené a manazZery miiZe byt
velmi obtiZné sjistotou urcit, co je diivodem pracovnikovy nespokojenosti a jak
tento problém vyftesit ¢i alespoil zmirnit. V. mnoha pripadech zaméstnanci nesdéluji
vSechny skutec¢nosti, a to hlavné z dlivodu obav, Ze by o svou praci mohli prijit, coZ

je Casto pochopitelné, ale zaroven to znemoziiuje zménu soucasného stavu.

Pracovni spokojenost uzce souvisi s celkovou Zzivotni spokojenosti pracovniki
a casto se mohou vyskytnout pripady, kdy se osobni problémy zaméstnanci
promitaji rovnéz ve vykonu jejich zameéstnani, aniz by to bylo umyslem. O takovéto
nastalé situaci by mél byt nadrizeny pracovnika urcité informovan, aby byl
pripraven na pripadné zmény Ci kroky ve zplisobu organizace prace, popripadé
pristupu k danému zaméstnanci. Spravna komunikace totiZ prokazatelné zlepSuje

vztahy na pracovisti a tim i celkovou spokojenost zaméstnancti.

Existuje spousta pracovnikd, ktef'i maji zajem se dale ve svém zaméstnani vzdélavat
a ucit novym vécem. Toto by mél kazdy nadiizeny ¢i kazda firma respektovat a snaZzit
se takovymto lidem vyhovét a co nejvice je podporit. Rlizna Skoleni, vzdélavaci akce,
jazykové kurzy a podobné aktivity mohou vyrazné prispét k rozsifeni znalosti
pracovnikd, ke zlepSeni jejich vykonnosti, a zaroveri mohou také velmi vyrazné
prispivatk celkové spokojenosti pracovnikii, ktefi o tento zptisob dalsiho vzdélavani

projevili zajem.

Mou motivaci k sepsani této prace je urcité zajem a zvédavost, jak jsou zaméstnanci
celkové spokojeni se svym zaméstnanim v mnou vybrané konkrétni pobocce
nadnarodni spolec¢nosti a v¢em vidi nedostatky ¢i naopak pozitiva. Ziskané
informace by mohly firmé poslouzit klepsi predstavé o spokojenosti svych
pracovnikli a popripadé je inspirovat k poskytnuti moznosti ke zlepsSeni celkové

spokojenosti zaméstnanct a tim také ke zvysSeni své tispésnosti.



Prace je rozdélena na teoretickou a vyzkumnou c¢ast. Cilem teoretické casti je
podrobné predstavit jednotlivé pojmy a prostredky, které se spokojenosti
zameéstnancli Uzce souvisi, a které na ni prokazatelné pusobi. Na zakladé
nastudovani odborné literatury souvisejici s timto tématem jsou zde podrobné
vysvétleny pojmy ,Zivotni spokojenost” a ,pracovni spokojenost”. Ddle je zde
predstavena spolecnost a jeji konkrétni pobocka, v niZ bylo realizovano vyzkumné
Setfeni, a jsou tu také podrobné rozebrany pojmy ,supervize“, ,kouc¢ink“ a ,team
leader kurzy“, které firma vyuZziva jako prostiedek pro rozvoj a dalsi vzdélavani

svych zaméstnanct.

Vyzkumna c¢ast prezentuje vysledky provedeného vyzkumného Settreni, které je
zaloZeno na realizaci kvantitativniho vyzkumného designu v konkrétni pobocce
nadnarodni spolecnosti. Nejprve je zde jasné vymezen hlavni cil spolu s dil¢imi cili
prace, dale jsou v praci uvedeny metody, pomoci kterych bylo Setfeni provedeno.
Poté nasleduje podrobny popis realizace sbéru dat spolu s charakteristikou
vyzkumného vzorku a charakteristikou kurzi uskuteciiovanych ve vybrané
nadnarodni spole¢nosti. Nakonec jsou rozebrany jednotlivé otazky vybranych
subtestl standardizovaného dotazniku a také odpovédi zicastnénych respondentii
z fad zaméstnancl spolecnosti. Nasledné jsou vyhodnoceny hypotézy, dil¢i cile

a prezentovano zavérecné shrnuti tématu prace.



2 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je popsat a analyzovat vybrané oblasti pracovni
spokojenosti u zaméstnanct velké nadnarodni spole¢nosti a ve vyzkumném Setieni
zjistit miru pracovni spokojenosti v konkrétni pobocCce vybrané nadnarodni

spolec¢nosti.

Dil¢i cile prace jsou:

e 7zjistit, zda se ucast respondentli na supervizich podili na jejich pracovni
spokojenosti

e 7zjistit, zda se ucast respondentii na koucinku podili na jejich pracovni
spokojenosti

e 7zjistit, zda se ucast respondentli na team leader kurzech podili na jejich

pracovni spokojenosti



3 Metodika zpracovani

Vyzkumna ¢ast prace je realizovana za vyuZiti kvantitativniho vyzkumu, ktery je
proveden pomoci péti subtestl standardizovaného Dotazniku Zivotni spokojenosti
(DZS) autori Fahrenberga a kol. a dale tfi autorkou zformulovanych dopliujicich
otazek. VeSkeré odpovédi jsou analyzovany za vyuziti matematicko-statistickych

metod.



4 Zivotni spokojenost s akcentem k spokojenosti
v pracovni oblasti

V ramci této kapitoly bude pozornost vénovana pojmu Zivotni spokojenost, ktera
uzce souvisi se spokojenosti v pracovni oblasti. Oba zminéné pojmy budou
vymezeny, priCemz budou zminény také jednotlivé faktory, které na spokojenost
v praktické roviné plisobi. U pracovni spokojenosti bude pozornost vénovana také

specifickym znakiim a teoriim, které se touto problematikou zabyvaji.

4.1 Vymezeni zivotni spokojenosti

Je Zadouci se zamétit na pojem Zivotni spokojenost, jelikoZ s pracovni spokojenosti
nepochybné velmi tzce souvisi. Kolem tohoto pojmu ale mezi odborniky existuje
jista terminologicka a obsahova nejednotnost. Pojem Zivotni spokojenost totiZ neni
zkoumam jen z hlediska psychologie, ale zabyvaji se jim i jiné védy. Z tohoto divodu
je moZné setkat se s mnoha riznymi definicemi, synonymy apod. Casto dochazi
k zaméné pojmu s terminy kvalita Zivota (quality of life) nebo subjektivni pocit

pohody (subjective well-being).
Jisté je, Ze pojem Zivotni spokojenost zahrnuje ¢tyri nize uvedené dimenze:

e kongruenci, spokojenost dosaZzena splnénim vytouZenych Zivotnich
cilii a subjektivniho pocitu zdravi,

o Stésti, které se vztahuje kdlouhodobé trvajicimu pozitivnimu
afektivnimu stavu,

e pozitivni afekt, jako je prechodny pocit radosti,

e negativni afekt, jako je prechodny pocit uzkosti, starosti, strachu apod.

(Fahrenberg a kol., 2001).

Zivotni spokojenost by tedy v podstaté bylo mozné popsat coby vysledek hodnoceni
vlastniho Zivota jedince, které zahrnuje nejen rozlicné oblasti Zivota, ale také
veskeré jeho Casové useky. Aby clovék dosahl celkové spokojenosti se Zivotem, mél
by byt spokojen v jeho dil¢ich oblastech, kterymi miiZe byt napt. prace, rodina, vztah

apod. (Ivanovicova a Gropel, 2009).



Zivotni spokojenost tedy nesouvisi jen s tim, jak jsou lidé $tastni ve svych vztazich
nebo rodinach, ale i stim, jak jsou spokojeni se svou praci, kterou vykonavaji.
Problémy v praci totiz ovliviiuji fyzické i psychické zdravi jedincii a z toho vyplyva,
ze pokud je clovék spokojen se svou praci, promita se to i do jeho celkové
spokojenosti se Zivotem, kterd vtomto pripadé dosahuje vys$Sich rozméri

(Hamplova, 2004).

Dale je mozZné uvést, Ze na urcovani Zivotni spokojenosti maji vliv kognitivni
i afektivni aspekty. Clovék posuzuje vlastni spokojenost na zakladé srovnavani
s idedlem, ktery si o svém zivoté vytvoril. Dale pak s tim, jaky by podle ného mél
Zivot byt, a kromé toho provadi také srovnani svého Zivota s ostatnimi (Ivanovicova

a Gropel, 2009).

4.2 Faktory ptlsobici na zivotni spokojenost

Je jisté, Ze v praktické roviné je Zivotni spokojenost jedince ovliviiovana mnoZstvim
rozlicnych faktord a predstavuje vysledek jejich interaktivniho ptlisobeni. Dale je
moZné rici, Ze spokojenost Clovéka je dana geneticky a zaroven je ovliviiovana
prostfedim a podminkami, ve kterych clovék Zije. Obecné pak je mozné mezi faktory
plisobici na uroven zivotni spokojenosti zaradit zdravi, osobnost jedince, jeho
pohlavi, vék, rodinné vztahy, finan¢ni spokojenost, socioekonomicky status

a koneéné rovnéz pracovni spokojenost jedince (Solcova a Kebza, 2005).
A) Zdravi

Zdravi zaujima v Zivotni spokojenosti nepochybné velmi vyznamné misto. Tento
faktor ma nékolik rovin, nejedna se tedy o obecny jednodimenzionalni konstrukt.
Rozdilnost je nutno vidét i vobjektivnim a subjektivnim zdravi. V ramci
subjektivniho zdravi se setkavame s odliSnym pohledem jednotlivych osob napf-.
na zavaznost nemoci, na snaseni rizik nemoci a nasledk 1é¢by ¢i finan¢ni naro¢nost
celého procesu uzdravovani. Subjektivni zdravi také tizce souvisi s osobni pohodou,

coZ u objektivniho zdravi plati presné naopak (Solcova a Kebza, 2006).



B) Osobnost jedince

Osobnostni charakteristiky jedince také velmi vyrazné ovliviiuji jeho spokojenost se
zivotem. Radime sem piedevsim extraverzi a neuroticismus. Extraverze souvisi
s pozitivnim citovym vztahem, kdeZto neuroticismus naopak s negativnim citovym
vztahem (Hrebickova, Blatny a Jelinek, 2010). Podle studie DeNeveho a Coopera
(1998) jsou spokojenéjsi ti lidé, u kterych prevlada extraverze, protoZe vysledky
této studie potvrdily pozitivni vztah mezi Zivotni spokojenosti a extraverzi

(Fahrenberg a kol., 2001).
C) Pohlavi

Podle Hamplové (2004) se neprokazal odliSny pohled muzi a Zen na Zivotni
spokojenost. Existuji ale urcité vyzkumy, které ukazuji, Ze se u Zen Castéji vyskytuji

deprese a kvili tomu jsou Zeny v Zivoté méné spokojenéjsi nez muzi.
D) Vék

Podle vyzkumu Fahrenberga a kol. (2001) lze prepokladat, Ze ¢im starsi clovék je,
tim se jeho Zivotni spokojenost v jednotlivych oblastech méni. Celkové se ale zda, Ze

s rostoucim vékem Clovéku roste i spokojenost.
E) Rodinné vztahy

Zivotni spokojenost je vy$si u Zenatych muZd a vdanych Zen. Ti totiZ v manZelstvi
méné Casto trpi napi. depresemi nebo uzkostmi. ManZelé také, na rozdil
od svobodnych ¢i rozvedenych, mivaji lepsi zdravotni stav a finan¢ni situaci

(Hamplova, 2004).
F) Finan¢ni spokojenost

Finan¢ni spokojenost ma nepochybné také velky vliv na celkovou Zivotni
spokojenost jedince. Pokud ale ¢lovék dosdhne na stanovenou minimalni trover
vy$e finan¢ni odmény, vyznamnost tohoto faktoru pro néj upada (Solcova a Kebza,

2004).



G) Socioekonomicky status

V ramci socioekonomického statusu je mozné zminit napt. vzdélani. Vysoce vzdélani
lidé obvykle mivaji lepsi zaméstnani a vyssi prijmy, coZ nepochybné ptispiva k jejich
zivotni spokojenosti. Co naopak velmi sniZuje Zivotni spokojenost, je ztrata
zaméstnani, protoze takovi lidé jsou vystavovani velkému stresu (Solcova a Kebza,

2004).
H) Pracovni spokojenost

Tomuto determinantu Zivotni spokojenosti je vénovana nasledujici podkapitola.

4.3 Vymezeni pracovni spokojenosti

Nejprve je bezesporu nutné urcitym zpiisobem definovat samotny pojem pracovni
spokojenost. Vyraz spokojenost s praci souvisi s takovymi postoji a pocity, které
jedinci, a tedy pracovnici, proZzivaji ve vztahu ke své vlastni praci. Zatimco pozitivni
postoje ukazuji na spokojenost s praci, negativni postoje pak logicky ukazuji

na nespokojenost s vykonavanou praci (Armstrong, 2007).

Koubek (2003) pak pracovni spokojenost popsal coby naprosto individualni miru
pozitivnosti daného vztahu a pristupu k provadéné praci, z cehoz Ize odvodit, Ze jde
ve své podstaté o individualni pomér souladu mezi pracovni orientaci daného

jedince a uskutecfiovanou praci.

Podle Pauknerové a kol. (2012, s. 178) miiZe byt pracovni spokojenost uchopena
jako ,spokojenost zaméstnancii spraci a pracovnimi podminkami“. Z pohledu
pracovnika je mozné pracovni (ne) spokojenost spojit napr. se seberealizaci, radosti
z prace nebo naopak surcitym sebeuspokojenim, které mize vést k pasivité

(Pauknerova a kol., 2012).

Kollarik (2002) termin pracovni spokojenosti dale vhodné rozdéluje na spokojenost
v praci a na spokojenost s praci. Vramci spokojenosti v praci jsou reflektovany
komponenty osobnostni stranky jedince a obecnéj$i podminky v praci, které mohou
plynout kupiikladu ze samotného fungovani dané organizace. U spokojenosti s praci

pak autor hovofi o obsahové ponékud uz$im vyznamu, ktery souvisi s urcitymi



konkrétnimi ¢innostmi, jejich fyzickymi a psychickymi naroky, specifi¢nosti daného

pracovniho rezimu, spolecenskym ohodnocenim apod.

Uroveni spokojenosti s praci ovliviiuji vnitfni a vnéj$i motivaéni faktory, kvalita
fizeni, socialni vztahy s pracovni skupinou a mira, v jaké jsou jednotlivci ve své praci
uspésni  nebo nedspésni (Armstrong, 2007). ,Uroveri  pracovni
spokojenosti/nespokojenosti vyrazné determinuje obecnou kvalitu Zivota, projevuje se
ve vyznamném vztahu k dusevhimu a fyzickému zdravi jedince” (Stikar a kol., 2003,
s.111). Vévoda a kol. (2013) dale uvadi, Ze pokud je pracovnik s vysledkem své
Cinnosti nespokojen, zacind hledat prilezitost, aby sam sebe zdokonalil.
V nespokojenosti s vykonem své prace tak shledava pric¢inu nasledného chovani,
které ho, v pripadé piisobeni dlouhodobého charakteru, mize vést napft. k fluktuaci

nebo zvySené nemocnosti.

4.3.1 Znaky pracovni spokojenosti

Interpretace terminu spokojenost se ve sféfe pracovniho vykonu jedince odrazi

naprosto rozdilnym zpisobem:

e Spokojenost jako popis stavu - v tomto pripadé je spokojenost pracovniki
brana jako kritérium hodnoceni personalni politiky podniku. Z toho lze
odvodit, Ze s rostouci spokojenosti se podnik o své pracovniky lépe stara.

e Spokojenost jako hnaci sila - zde je na spokojenost nahliZeno jako
na podminku efektivniho vyuZzivani pracovniho potencialu pracovniki
organizace. Spokojenost pak predstavuje pocit naplnéni a radost z prace.

e Spokojenost jako prekadzka pracovniho vykonu -spokojenost 1ze chapat jako
urcitou brzdu poZadovaného pracovniho vykonu. Pracovnik ma totiz
stanovené nizké cile, kterych sice dosahuje, ale vice namdhat se jiz

nepotirebuje (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Vyrost spolecné se Slaménikem (1998) doporucuji rozliSovat mezi nékolika

vyznamnymi znaky s vazbou na pracovni spokojenost jedince, jedna se konkrétné o:



e Celkovou a dil¢i spokojenost - zatimco komplexni spokojenost reflektuje
vztah jedince k vykonavané praci v obecném pojeti, dil¢i spokojenost naproti
tomu souvisi s jednotlivymi faktory, které maji vliv na danou praci. Soubor
dil¢ich (ne)spokojenosti pak vede ke vzniku celkové urovné spokojenosti.

e Intenzitu spokojenosti - intenzita spokojenosti ukazuje na miru prozitku,
kterd se miiZze pohybovat na Skile od minimalni spokojenosti az
po maximalni spokojenost.

e Stabilitu spokojenosti - stabilita spokojenosti ukazuje na stalost, pripadné
pak naopak na proménlivost prozitkii pracovnika. Spokojenost lze v tomto
sméru poklddat za jev, ktery je pomérné jednoduSe ovlivnitelny
prostiednictvim rady rozli¢nych faktord.

e Spokojenost coby stav a proces - spokojenost mliiZeme v tomto kontextu
vyjadrit coby urcity aktivné se rozvijejici proces, na néjZ ma vliv mnoho
rozlicnych intervenci. Tento proces pritom nasledné naléza svij odraz

v chovani jedince coby soucasny stav.

Z uvedeného je ziejmé, Ze vramci celkové spokojenosti odbornici dale rozliSuji
nékolik vyznamnych znak, které je mozné kategorizovat mimo jiné z hlediska
pracovni spokojenosti jedince. Ve vysledku pak tyto znaky spolecné utvareji

celkovou pracovni (ne)spokojenost.

4.3.2 Teorie pracovni spokojenosti

V odborné literatui'e je mozné nalézt chapani spokojenosti jako jednodimenzionalni
(jednofaktorovou) ¢i dvoudimenzionalni (dvoufaktorovou) veli¢inu (Kollarik,

2002).
A) Jednofaktorova teorie

Z hlediska této teorie je spokojenost ¢i nespokojenost chapana jako ,krajni stav
jedné dimenze“ (Stikar a kol., 2003, s. 113). Podle této teorie se miize mira
(ne) spokojenosti pohybovat od naprosté spokojenosti az po iplnou nespokojenost.
Lze tedy Fici, Ze ,dostatek spokojenosti vyplyvd z nedostatku nespokojenosti a naopak*“

(Stikar a kol,, 2003, s. 114), coZ vyjadfuje nasledujici znazornéni:
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Spokojenost  1---2---3---4---5---6---7---8---9---10 Nespokojenost

Neutralni hodnota

Na tomto znazornéni je moZné vidét, Ze spokojenost a nespokojenost tvoii krajni
hodnoty a mezi nimi je moZné nalézt tzv. neutralni hodnotu. V podstaté se jedna
o jeden jev, kde jsou krajni hodnoty ve vzajemném poméru, coZ znameng, Ze pokud
dojde ke sniZeni spokojenosti pracovnika, zaroven dojde i ke zvySeni jeho

nespokojenosti (Kollarik, 2002).

Mezi jednofaktorové teorie se rddi Maslowova, Vroomoova a Stogdillova teorie

(Stikar a kol., 2003).
B) Dvoufaktorova teorie

Pomoci dvoufaktorové teorie je lépe vystiZena sloZitost pracovni spokojenosti,
nicméné nedochazi k vystizeni vSech vazeb ani proménlivosti (Vyrost a Slaménik,

1998).

Mezi autory dvoufaktorové teorie patii Herzberg, Maussner a Snyderman (Kollarik,
2002). Tito autori vychazeji zjistych zjiSténi, Ze spokojenost i nespokojenost

ovlivituji rozdilné skupiny faktort:

e motivacni faktory, kdy jejich existence vyrazné plisobi na spokojenost
pracovnika,
e hygienické faktory, kdy jejich ne prili§ priznivd konstelace zptlisobuje

nespokojenost (Stikar a kol., 2003).

Podle Pauknerové a kol. (2012) se pracovni spokojenost z pohledu Herzbergovy

dvoufaktorové teorie déli z obecnéjsiho hlediska, a to konkrétné na:

e vnéjsi spokojenost, jedna se o spokojenost s vnéjSimi podminkami prace,
e vnitfni spokojenost, ktera predstavuje vnitfni uspokojeni z nami vykonavané

prace.
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,Podle Herzberga si pracovnik uvédomuje vnéjsi faktory (frustrdtory) az v pripade, kdy
mu nevyhovuji, nejsou v porddku. V té chvili pocituje nespokojenost. Pokud jsou tyto
faktory z pohledu pracovnika bezproblémové, nelze rici primo, Ze je spokojen, je ,ne-

nespokojen” (Pauknerova a kol., 2012, s. 180).

4.4 Faktory pusobici na pracovni spokojenost

Jak jiz bylo nastinéno, na pracovni spokojenost ma obecné vliv mnoho rozli¢nych
faktord, jejichZ vyznam je zna¢né individualni a jejich dopad na (ne)spokojenost lze
oznacit za znac¢né dynamicky stav, ktery souvisi s okolnostmi pracovniho prostiedi
i individualnimi vnitinimi faktory. Stikar a kol. (2003) vtomto ohledu navrhl
zakladni Klasifikaci faktord majicich vliv na pracovni spokojenost na faktory vnéjsi

a vnitini (osobnostni), které budou v nasledujicim textu prace podrobnéji popsany.

A) Vnitrni faktory pracovni spokojenosti

Lze uvést, Ze vnitini neboli osobnostni faktory plisobici na pracovni spokojenost
jsou urceny na zakladé osobnostni struktury daného pracovnika. Plisobi zejména
na aktualni hodnoceni vnéjsich faktort pracovni spokojenosti a dale rovnéz
na komplexni droven pracovni spokojenosti. Lze je dale rozdélit podle Kollarika

(2002) na dvé dil¢i skupiny:

e Objektivni osobnostni faktory - sem spada vék, dale pak délka zaméstnani
pracovnika v organizaci, jeho pohlavi, rodinny stav, Uroven dosaZeného
vzdélani a funk¢ni zatrazeni.

e Subjektivni osobnostni faktory - patfi sem potieby a ocekavani pracovnika,

jeho zajmy, osobnostni vlastnosti a v neposledni fadé rovnéz schopnosti.
Nyni tedy budou popsany nejprve objektivni osobnostni faktory.
Vék

Na pracovni spokojenost ma vliv mimo jiné vék daného pracovnika. V tomto ohledu
Kollarik (2002) poukazuje na urcité vyzkumy, znichZz vyplynulo, Ze mladsi
zameéstnanci se typicky vyznacuji nejmensi spokojenosti. Takovy vyzkum provedl jiz

pred mnoha lety napt. Jurovsky (1971), podle kterého jsou to pravé muzi od 20
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do 29 let, ktefi jsou v zaméstnani nejméné spokojeni. V obdobi stredniho véku pak
prichazi naopak nejvyssi spokojenost, ktera vSak postupné s vékem stagnuje, resp.
klesa, coZz souvisi s psychickymi charakteristikami daného Zivotniho obdobi

(Kollarik, 2002).

Autofi Stritesky M. a Stritesky V. (2020) provedli analyzu dat vyzkumného projektu
Market & Media & Lifestyle — TGI, do které vybrali ptiblizné 15 tisic respondentii
ve véku 12-79 let. Na zakladé této analyzy dosli k zavéru, Ze osoby mladsi 19 let jsou
spokojeni pouze v 28 % pripadli. Ostatni vékové skupiny se pohybuji z hlediska
spokojenosti od 57,6 % v kategorii 20-29 let po 62,5 % ve véku 60-69 let. Nejstarsi

pracujici lidé ve véku 70 let a vys deklaruji pracovni spokojenost v 93,4 % pripadi.

Podle uvedeného lze tedy rici, Ze se zjisténé vysledky uskutecnénych vyzkumi, které
se vztahuji k tomuto faktoru pracovni spokojenosti, postupem let témér neméni.
Provedena analyza z roku 2020 totiZ dosahla obdobnych vysledki jako 50 let stary

vyzkum. Toto tvrzeni je zajimavym podnétem pro vyzkumnou ¢ast této prace.
Pohlavi

Mares$ a Banovcova (2002) pracuji v tomto sméru se zavéry vyzkumi, v jejichz ramci
bylo zjiSténo, Ze muZi a Zeny pocituji pracovni spokojenost zhruba stejné, coz
dle jejich nazoru souvisi s vyrovnavanim podminek u obou pohlavi, ke kterému
dochazi v nékolika poslednich desetiletich. PfestoZe je tedy pracovni spokojenost
ovlivnéna vprvni radé faktorem pohlavi, urcity vliv jist¢é ma, jde ale spiSe

o kombinaci rozli¢nych faktori souvisejicich s vykonavanou praci (Kollarik, 2002).

Podle analyzy Striteského M. a Striteského V. (2020) deklarovali vétsi pracovni
spokojenost muzi, konkrétné 60,8 % dotazanych osob muZského pohlavi je se svou

praci spokojeno. V pripadé Zen je to 58,5 %. Rozdil tedy neni nikterak vyznamny.
Uroven vzdélani

Bezesporu ma droven dosaZeného vzdélani vliv na druh vykonavaného zaméstnani
a také postaveni pracovnika v ramci hierarchie dané organizace (Kollarik, 2002).

Podle Marese a Banovcové (2002) vzrostl podil vysokoskolsky vzdélanych
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pracovniki, ktefi jsou se svou praci spokojeni a rovnéz jsou spokojeni i s vysi
odmény. Vtomto pripadé hraje velkou roli spokojenost jak se socialni, tak
se seberealiza¢ni dimenzi prace. Socidlni dimenze zahrnuje napft. spolupracovniky
nebo nadrizené, a v pripadé seberealizacni dimenze se jedna o zajimavost prace
a vyhlidky na postup. Lidé se zakladnim vzdélanim svou spokojenost posuzuji spisSe
z hlediska mzdy, namahavosti prace a jinych organizacné materidlnich aspekti

(Mares a Banovcova, 2002).

Zavér provedené analyzy pro tento faktor je takovy, Ze , nejniZsi pracovni spokojenost
je tedy ve skupiné pracujicich se zdkladnim vzdéldnim (43,5 %), nejvyssi u skupiny
s vysokoskolskym vzdéldnim (66,2 %). Ostatni kategorie vzdéldni dosahuji hodnot
554 % pro vyucené a se stredoskolskym vzdéldnim bez maturity, 62,2 % pak
u dotdazanych se stredoskolskym vzdéldnim s maturitou” (Stritesky M. a Stritesky V.,

2020, s. 51-52).
Rodinny stav

Pokud jde o faktor rodinného stavu, pak je pomérné obtiZné jasné prokazat jeho vliv
na pracovni spokojenost pracovnika. Kollarik (2002) uvadi, Ze manZelstvi souvisi
s vy$Sim spole¢enskym tlakem, ktery je spojen s apelem na zodpovédnost a nutnost
zabezpeceni prostiedkil pro blaho dané rodiny. Toto miliZe ale pro pracovnika
predstavovat stresovy faktor a pusobit také na jeho pracovni spokojenost.
Pro zajimavost 1ze opét zminit i 50 let stary vyzkum, z jehoZ vysledk je patrné, Ze
spokojenéjsi nez svobodni ¢i rozvedenti lidé (Jurovsky, 1971). Zda uvedené zjisténi
plati i po nékolika desitkach uplynulych let ¢i nikoliv je podnétem pro vyzkumnou

Cast této prace, kde bude zminéné tvrzeni ovéreno.
Délka zaméstnani v organizaci

Kollarik (2002) dale zjistil, Ze spolecné s rostoucim poctem odpracovanych let
vdané organizaci roste rovnéz pracovni spokojenost pracovniki v porovnani
se zaméstnanci s niZ$im poctem odpracovanych let. Jedna se ptiblizné o dvouletou

dobu trvani zameéstnani, kdy se objevuje nespokojenost, poté uz jsou podle néj
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zameéstnanci dobre adaptovani na pracovni kulturu, ¢innosti a kolektiv a celkové

jsou tedy i spokojenéjsi.
Funk¢ni zarazeni

Podle Kollarika (2002) ma na pracovni spokojenost vliv i misto, které pracovnik

’

v organizacni strukture své organizace zastava. Pracovnici umisténi na vyssi pozici,
zejména pak vysoce postaveni manaZzeri, podle néj projevuji vyssi spokojenost.
Takovi pracovnici totiZ obvykle mivaji vyssi pravomoci, prijimaji dtlezita

rozhodnuti, podileji se na postupech a cilech organizace apod.
Nasleduje stru¢né vymezeni subjektivnich osobnostnich faktort:

e Potieby - Jedna se o nejdiilezitéjsi osobnostni faktor v souvislosti s pracovni
spokojenosti, jenz zahrnuje nékolik aspektti. Nosny aspekt v tomto pripadé
nejlépe vystihuje hypotéza o typu potreb, ktera tika, Ze ,druh konkrétnich
individudlnich potieb je diileZitym moderdtorem v predviddni spokojenosti
v prdci” (Kollarik, 2002, s. 154).

e Ocekavani - Tento dilezity faktor pracovni spokojenosti ma v praktické
roviné podobu vnitinich subjektivnich kritickych pozadavkid pracovnika
smérem ke svému pracovisti. Pokud nedojde k naplnéni téchto oCekavani,
pripadné jsou naplnéna pouze ¢astecné, vznika nespokojenost.

e Zajmy - Vramci urcitych vyzkumi bylo vtomto pripadé poukazano
na pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a zajmy pracovnikd. Role
zajmu velmi souvisi se zaméstnanim a jeho vybérem se zretelem na pripadné
uspokojeni, které by mohlo byt svykonavanim dané pracovni cinnosti
spojeno.

e Osobnostni vlastnosti - Tento faktor lze vnimat ve dvou rovinach. V rdmci
prvni roviny je obecné vychazeno z predpokladu, Ze existuje bezprostiedni
souvislost mezi projevem komplexni spokojenosti a dil¢imi faktory prace.
Vramci druhé roviny pak sehrava roli fakt, Ze mezi spokojenymi
a nespokojenymi pracovniky redlné existuji urcité odliSnosti z hlediska

osobnostnich charakteristik.
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e Schopnosti - Kazda pracovni ¢innost je Cinnosti zna¢né individualni a v jejim
ramci jsou kladeny na pracovniky jisté naroky z hlediska jejich schopnosti.
Pracovnik je obecné spokojenéjsi v té situaci, kdy si dana pracovni ¢innost

zada takové schopnosti, kterymi pracovnik oplyva (Kollarik, 2002).

B) Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vyznamnou skupinou faktorti, plisobicich na pracovni spokojenost zaméstnanct
jsou na pracovnicich nezavislé vnéjsi faktory. Jedna se o faktory plynouci z primych
vystupil prace a naslednych diisledkl pro zaméstnance. Plisobenim vnéjsich faktort
vznika cilené ovliviiovani lidského jednani a dochazi ke stimulaci, jejiz vysledky jsou

v uzkém spojeni s motiva¢nim profilem daného ¢lovéka (Armstrong, 2007).

Pocet a druhy téchto faktori se z pohledu rtiznych autort lisi, zde jsou tedy uvedené

jen nékteré z nich:
Fyzikalni prostiredi a pracovni podminky

,Pracovni prostredi fyzikdlniho charakteru zahrnuje zdkladni faktory, jako jsou
osvétleni, hlucnost, Cistota a proudéni vzduchu, prasnost, estetické vybaveni, které
v souhrnu vytvdreji podminky celkové kultury prace” (Kollarik, 2002, s. 149). Z bézné
praxe i vyzkumu je jasné, Ze se pracovnici citi daleko 1épe v prijemném prostiedi

a snaze si ke své praci vytvori pozitivni vztah (Kollarik, 2002).

V souladu s Herzbergovou dvoufaktorovou teorii spadaji pracovni podminky mezi
hygienické faktory, které sice samy nejsou schopny vést ke vzniku spokojenosti,
nicméné vsituaci, kdy jsou tyto podminky svym charakterem dlouhodobé
nepriznivé, jsou schopny vést k nespokojenosti. Z uvedeného je mozné odvodit, Ze
zlepSeni stavu zdkladnich podminek napomdahda zlepsSeni pracovniho vykonu
a vztahll existujicich mezi organizaci a jejimi pracovniky. Je ale nutné dodat, Ze
vSichni pracovnici reaguji na zmény v pracovnim prostiredi naprosto individualné.
VSeobecné vsak plati skute¢nost, Ze pii urcité pozitivni zméné se odezva miize
objevit aZ o néco pozdéji, nicméné v pripadé urcitych negativnich zmén je tomu

naopak, ty se totiz zpravidla projevi okamZité. Pokud jsou stavajici pracovni

16



podminky svym charakterem neuspokojivé a jsou po delsi dobu opomijeny vedenim

organizace, obvykle dojde k nestimula¢nimu efektu (Provaznik a Komarkova, 2004).

Podle Pauknerové a kol. (2012) pak dobré pracovni podminky plisobi jak
na spokojenost pracovniki, tak i na jejich ochotu vykonavat danou praci. Tyto
podminky by ale vzdy mély byt spojeny s urcitymi vysokymi naroky a ocekavanim

vzhledem k pracovnimu vykonu daného pracovnika.
Obsah a charakter prace

Oba tyto faktory znac¢né ovliviiuji Uroven pracovni spokojenosti. Se spokojenosti je
mozné se obvykle Castéji setkat u takovych profesi, které pracovnikovi poskytuji
vétsi prostor pro seberealizaci a sebeuplatnéni. V tomto ptipadé se jedna predevsim
o tviréi a manazerské profese. Naopak nespokojenost se castéji vyskytuje
u pracovnikii, jejichz profese jsou monoténni, Spinavé ¢i malo atraktivni

(Pauknerova a kol., 2012).

Stritesky M. a Stritesky V. (2020) ve své analyze uvadéji, Ze nejvice spokojeni jsou
lidé, kteri pracuji v oblasti marketingu, managementu, reklamy a médii. Pomérné
stejného procentniho vysledku dosahla odvétvi bankovnictvi a financia o néco méné
se umistilo vzdélani a véda. Nasledujici tabulka shrnuje vysledky analyzy

pro hospodarska odvétvi:

Obrazek 1: Poradi hospodarskych odvétvi podle miry pracovni spokojenosti

Poradi Odvétvi Spokojnost | Poradi Odvétvi Spokojnost
v % v %

1. marketing / management / 73,6 8. vefejna sprava 61.2
reklama / média /soudnictvi / arméada/
policie

2. bankovnictvi / finance 72,1 g, IT 59,8

3. vzdélavani / véda 701 10. prumysl / vytoba / t&zba 58,3
surgvin / hutnictvi

4. zdravotnictvi [ socialni péée 66,7 11. sluzby / cestovni ruch 575

5. ostatni technickeé obory 65,0 12. manualni prace 55.0

B. stavebnictvi /reality 62,6 13. | obchod - koupé a prode; 522
zbozi

7. doprava / logistika 62,5 14, zemédeélstvi / Zivotni 495
prostredi / ekologie

Zdroj: Sttitesky M. a Stiitesky V., 2020
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Finan¢ni odména

Jedna se o dal$i z vyznamnych zdrojti pracovni spokojenosti. Casto je ale moZné
setkat se stim, Ze roli nehraje sama vySe mzdy, nybrz mzdové relace
mezi spolupracovniky. S nespokojenosti pracovniki se ale také mliZeme setkat tam,
kde je mzdové ohodnoceni z nejriznéjsich diivodi vysoké, i kdyZ pracovni vykon je
nizsi. Z toho plyne, Ze mezi vykonavanou praci a odménou za tuto praci neplati

prima umérnost (Pauknerova a kol., 2012).

Tento vnéjsi faktor je velmi casto chdpan jako dominantni zdroj spokojenosti
(Kollarik, 2002). Nékteré vyzkumy ale ukazuji, Ze pokud pracovnik vykonava svou
¢innost v podminkach ohroZujicich zdravi, pracovni nespokojenost je primarné
ovlivnéna faktory, které se vztahuji k riziku, nebezpeci a ochrané zdravi (§tikar

a kol., 2003).
Socialni prostiedi

LSocidIni prostiedi pracovni skupiny je velmi riiznorodé a bohaté. Dilci spokojenost
s pracovni skupinou silné ovliviiuje globdlni pracovni spokojenost. Nespokojenost

vyvolanou timto faktorem Ize obtizné kompenzovat” (Stikar a kol., 2003, s. 116-117).
Vyznam socialniho prostiedi je z hlediska spokojenosti v praci dan dvéma zptisoby:

e Prace je hlavni C(cinnosti dospélého clovéka, a proto dochazi
k nevyhnutelnému spojeni s praci ostatnich lidi.

e Prace clovéku umoziiuje uspokojovat také jeho vyssi potifeby, do nichz se
jednoznacné radi i potreba socialniho kontaktu. Samotny aspekt prace ma
formalni i neformalni stranku. Formalni stranka je dana vzajemnymi vztahy
mezi pracovniky, a neformalni stranka se odviji napt. od kvality mezilidskych
vztaht na pracovisti. Obé tyto stranky dohromady vytvaii socidlni atmosféru,
kterd podmiiiuje i spokojenost pracovnikii. Pokud se zde objevi néjaké
nedostatky, bude to pravdépodobné vést k nespokojenosti pracovniki

(Kollarik, 2002).
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Styl vedeni

Spokojenost Fizenych pracovnikdl je ve znacné mife ovliviilovdna pisobenim
vedouciho pracovnika. Ten se na socidlnim klimatu daného pracovisté velmi
vyrazné podili jak stylem své fidici prace, tak svou autoritou. Casto dochazi
i k nepfiznivému ovlivnéni zjeho strany, a to napi. nespravedlivym jednanim,
hrubosti apod. Naopak spravedlivost a socidlni citlivost ze strany vedouciho se

na pracovni spokojenosti odrazi pozitivné (Pauknerova a kol., 2012).

Nékteré ze vSech vySe uvedenych faktorli pracovni spokojenosti jsou posuzovany
vybranou metodou testovani - vybranymi subtesty standardizovaného dotazniku.
U vnitinich faktora se jedna konkrétné o rodinny stav, funkc¢ni zarazeni, osobnostni
vlastnosti a schopnosti. V ramci vnéjsich faktort je pak posuzovan obsah a charakter

prace, finan¢ni odména a socialni prostiedi.
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5 Velka nadnarodni spoleénost jako misto vykonu
prace

V ramci nasledujici kapitoly bude predstavena nadnarodni spole¢nost, ktera byla
zvolena za Uucelem podrobnéjsi analyzy pracovni spokojenosti. Touto spolec¢nosti je
SKODA AUTO, a.s. Vramci samostatné podkapitoly pak bude charakterizovana
konkrétni pobocka, v niZ bylo provedeno vyzkumné Setfeni, kterou je vyrobni zavod

Kvasiny.

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Jak jiz bylo nastinéno, praktickd C¢ast této prace je zaméfena na vyzkum
ve spole¢nosti SKODA AUTO a. s. se sidlem v Mladé Boleslavi. Zakladni kapital této
spolecnosti ¢ini 16,7 miliard K¢ a spole¢nost byla do Obchodniho rejstiiku zapsana
dne 20. listopadu 1990. Spolec¢nost predstavuje soucast némeckého koncernu
Volkswagen, jedna se soucasné o nejvétsiho ¢eského vyvozce automobilli a také
o jednoho z nejvétsSich tuzemskych zaméstnavateli. Koncern pritom celosvétové
zaméstnava vice nez 671 tisic zaméstnanci (OR.justice.cz, 2020). Spole¢nost SKODA
AUTO pak v soucasnosti zameéstnava celosvétové vice nez na 41 800 kmenovych

a agenturnich zameéstnanct (SKODA-Storyboard.com, 2020).

Vroce 2019 dodala spole¢nost svym zakaznikiim po celém svété vice nez 1,2 milionu
vozi. Jak je mozné dale zjistit z vyro¢ni zpravy, spole¢nost ma ve svém portfoliu
nékolik modelovych tad, kam patfi modely CITIGO, FABIA, RAPID, OCTAVIA,
SUPERB, KAROQ, KODIAQ a dale také KAMIQ. Model KAMIQ vSak byl navrZen pouze
pro ¢insky trh, ostatné podobné je tomu v pripadé modelu KODIAQ GT. V pomérné
nedavné dobé pak pribyl do produktového portfolia spolecnosti model SCALA.
Na tuzemském tizemi ma spole¢nost SKODA AUTO dohromady tfi vyrobni zavody.
NejvétSim z nich je zavod v Mladé Boleslavi, kde jsou vyrabény modely FABIA,
RAPID, OCTAVIA a KAROQ. V zdvodé v Kvasinach jsou vyrabény modely SUV KAROQ
a KODIAQ a déle také vlajkova lod znacky, kterym je model SKODA SUPERB.
Posledni vyrobni zavod, kterym je zavod ve Vrchlabi, pak ma na starosti vyrobu

automatickych prevodovek DQ 200 pro vicero znacek, které spadaji do koncernu
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Volkswagen. Automobily SKODA v3ak jsou kromé toho vyrabény rovnéz v Indii,
Cing, Rusku, na Slovensku, na Ukrajiné a v Kazachstanu. Vyroba je obycejné
realizovdna na bazi koncernovych partnerstvi, pripadné pak na zakladé kooperace

s mistnimi partnery (SKODA-Storyboard.com, 2020).

Je mozné doplnit, Ze soucast spole¢nosti SKODA AUTO piedstavuje také SKODA
Motorsport, kdy je realizovan vyvoj, stavba a provoz soutéZnich vozli a vozl
ur¢enych privatnim tymdm. V minulosti pfitom ziskaly tymy SKODA fadu ocenéni.
Mezi charakteristické vlastnosti vozii SKODA je moZné zaf-adit pfiznivy pomér ceny
a uzitné hodnoty, emocionalni design, prostornost a Simply Clever prvky (SKODA-

Storyboard.com, 2020).

5.2 Konkrétni pobocka jako misto vykonu prace

Nyni bude kratce predstaven konkrétni zavod, na ktery je zaméiena prakticka ¢ast
této prace. Jedna se o vyrobni zavod v Kvasinach, ktery je pobo¢nym zavodem
k hlavnimu zavodu sidlicimu v Mladé Boleslavi. Jedna se o obec na Rychnovsku, kde
je v souCasnosti zaméstnano zhruba na 9 tisic pracovnikii. Vyroba v tomto zavodé
zapocala jiZ vroce 1947 a v soucasnosti dochazi postupné k rozsifovani vyroby.
Vtéto malé obci je mozZné vsoucasnosti nalézt jednu znejmodernéjSich

automobilovych tovaren ve svété (SKODA-AUTO.cz, 2020).

Aktualné jsou ve vyrobnim ziavodé v Kvasindch vyrdbény celkem Ctyfri
modely - SUPERB (obé karosarské verze), KODIAQ a KAROQ, coZ je doplnéno
o vyrobu modelu Seat Ateca (vcetné sportovni verze se znaky Cupra). V tomto
zavodé je denné vyrobeno celkem az 1 200 automobild. Ackoliv z hlediska
budoucnosti existuje pravdépodobnost, Ze se vyroba modeld KAROQ a ATECA
presune jinam, od roku 2023 vSak ma byt vtomto zavodé vyrabén Volkswagen
Passat, jehoZ produkce se na Rychnovsko presune z némeckého Emdenu (AUTO.cz,

2020).
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6 Supervize

Vramci nasledujici kapitoly prace bude bliZze predstaven pojem ,supervize®.
Spolec¢né s tim budou rozebrany také funkce a cile supervize, jeji formy a druhy,
sdlrazem na uskutec¢iiované typy superviznich setkdni ve vybrané pobocce
nadnarodni spoleCnosti, a zarovenl budou charakterizovani i ucastnici supervize

a jejich vzajemny vztah prispivajici k pracovni spokojenosti.

6.1 Pojem supervize, jeji funkce a cile

Nejprve je jisté vhodné pojem supervize urcitym zplisobem definovat. Definic, které
usiluji o formulaci vyznamu supervize, je k dispozici obecné relativné mnoho. , Vyraz
supervize byl odvozen od anglického vyrazu supervision, a ten z latinského slova super
- nad a videre - hledét, vidét, zirat” (Havrdova, Hajny a kol., 2008, s. 17). V anglickém
jazyce se tento pojem vztahoval na situaci, kdy povérena osoba dohliZi na jinou
osobu pri provadéni zadaného ukolu. Jako predmét i subjekt supervize je bran
konkrétni odbornik a jeho ¢innost v konkrétnim kontextu. Vychodiskem se poté

stava sdilena ziva zkusSenost (Havrdova, Hajny a kol., 2008).

Podle Evropské asociace pro supervizi a kouc¢ink (EASC) je na supervizi pohliZeno
jako na ,bezpecnou, laskavou a obohacujici zkusSenost.”, ktera se mliZze zamérovat
napt. na lep$i porozuméni dané situaci nebo uvolnéni tvorivého mysleni

(supervize.eu, 2006).
Mezi ustiredni funkce supervize spada zejména funkce:

e Vzdélavaci (formativni) - ,vzdéldvaci aspekt supervize md zlepsit odbornou
kompetenci pracovnika pri prdci s klientem (zlepS$it jeho znalosti, dovednosti,
postoje, vcetné sebereflexe)” (Havrdova, Hajny a kol., 2008, s. 52).

e Podpilrnd (restorativni) - predstavuje zejména urcitou podporu
pro supervidovanou osobu vnaroc¢nych situacich, kdy kuprikladu
v pomdahajicich profesich na pracovniky znacné ptlisobi bolest a beznadéj
jejich klienta, proto se musi naucit takové situace zvladat a nadmeérné se

nezahlcovat (Hawkins a Shohet, 2004).
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e Ridici (normativni, administrativni) - jedna se o ,usmérnéni pracovnika, aby
si pocinal sprdvné v rdmci stanovenych pravidel a dobré profesiondIni praxe”

(Havrdova, Hajny a kol., 2008, s. 49).
Cile supervize lze rozdélit na:

e obecné - sem se fadi napt. zlepSeni kvality prace a podpora profesionalniho
rustu,

o konkrétni - zde dochazi k ovlivnéni ze strany celkového spolec¢enského
aodborného kontextu a zdroven se jednd o predmét ,vyjedndvdni
mezi supervizorem, zadavatelem supervize, zaméstnavatelem a pracovniky*

(Havrdova, Hajny a kol., 2008, s. 40).

Podle EASC je cilem supervize zvysSeni uspokojeni z prace, zvySeni efektivity
a kvality pracovniho vykonu jedince a také prevence profesniho vyhoteni. Podle této
asociace je také prokazano, Zze pomoci tzv. dominového efektu miiZe supervize
pomoct nejen supervidovanému, ale i jeho zaméstnancim, zakim apod.

(supervize.eu, 2006).

6.2 Formy a druhy supervize uskuteénované ve vybrané
nadnarodni spole¢nosti

V soucasnosti existuje vice riznych kategorii supervize, kdy je klicem to, kym je
supervize provadéna, s kym je provadéna a také dle jejiho zaméreni (Hawkins

a Shohet, 2004).

Supervizi lze obecné rozdélit na zakladé poctu supervidovanych osob
na individualni a skupinovou. Formou skupinové supervize je tzv. tymova supervize,
kterd je pravé tim typem uskutec¢tiovanym ve vybrané nadnarodni spolecnosti. Dale
dochazi k rozdéleni na supervizi interni a externi, z nichz se ve SKODA AUTO a.s.
vyuZiva ta externi a dale je moZné rozliSovat napr. supervizi primou a neprimou, kdy

pravé neprima supervize probiha v jiz zminéné spolecnosti.

Supervizi je moZné rozdélit i z dalSich nékolika hledisek napf. na planovanou,

prileZitostnou a krizovou, poptipadé z hlediska ¢asu na kratkodobou a dlouhodobou
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supervizi. Kromé uvedenych se napf. Hawkins a Shohet (2008) ve své knize

z

soustredi i na vyukovou, vycvikovou, ridici (manaZerskou) a poradenskou supervizi.
Tymova supervize

Jak jiZz bylo zminéno, tymova supervize je formou skupinové supervize.
0d skupinové se odliSuje tak, Ze jeji clenové i mimo ni existuji jako jeden pracovni

kolektiv a nesesli se jen za ucelem této supervize (Hawkins a Shohet, 2004).
V rdmci tymové supervize existuje dvoji pojeti:

e Supervize tymu - soustiedi se na vztahy a uspoiadani roli, kompetence
pracovniki a na jiné oblasti tymové prace.

e Supervize vtymu - zde je tym vyuZit jako supervizni skupina, kterd se
zaméiuje na reflexi pripadu prace s danym klientem (Havrdova, Hajny a kol.,

2008).
Oblasti, jimzZ se vénuje supervize tymu, mohou byt nasledujici:

o ,Cokdovtymudeéla?

e Jaké jsou v tymu neformdlni role?

e Jakd je kvalita a vyvoj spoluprdce mezi ¢leny tymu?

e Prevladajici atmosféra v tymu

e (o se déje na rozhrani mezi tymem a dalsimi lidmi v organizaci?

e Rekapitulace minulosti pracovisté, tradic, hodnot a hleddni nebo upresnéni
dalsiho vyvoje, aspiraci a cilii

e Jak probihd péce tymu o sebe - kde Ize brdt podporu, inspiraci, kontrolu, ucent,

uvolnéni, ocenéni?“ (Havrdova, Hajny a kol., 2008, s. 93).
Supervize v tymu se pak vénuje témto moZnym oblastem:

e ,Spolecny rozbor pripadu
e Diskuse nebo strukturovand reflexe priibéhu konzultace s klientem a zpétnd
vazba

e Reflexe vedeni urcitého programu nebo aktivity s klienty
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e Rozbor vzniku zdtéZové, krizové situace s klienty” (Havrdova, Hajny a kol,,

2008, s.93-94).
Externi supervize

Tento typ supervize provadi clovék (supervizor), ktery neni pfimo zaméstnancem
dané spolecnosti a prichdzi do ni zvenci. Externi supervizor provadi supervizni

setkani na zakladé smlouvy (Havrdova, Hajny a kol., 2008).
Neprima supervize

V ramci této formy supervize nedochazi k fyzické pritomnosti supervizora pri praci
supervidovaného. Potiebné informace tak ziskava napft. ustné od supervizanta nebo

z predloZené dokumentace ¢i zapiskt (Havrdova, Hajny a kol., 2008).

6.3 Supervizor, supervidovany a jejich vzajemny vztah

A) Supervizor

V ramci supervize je pochopitelné nutné zamérit se na vybér vhodného supervizora.
Predtim, nez zapocne samotna spoluprace, je dulezité ziskat informace o jeho
kvalifikaci v ramci supervize, jeho zptsobu prace ¢i také dosavadnich pracovnich

zkuSenostech (Venglatrova a kol., 2013).

V poslednich dvaceti aZ triceti letech musi supervizofi ve vétSiné evropskych zemi
absolvovat akreditovany vycvik a znat pravidla etického kodexu, ktery pak musi
dlsledné dodrzovat. Dohled nad kvalitou vycviku a provadéni supervize maji

na starost narodni profesni asociace supervizort (Havrdova, Hajny a kol., 2008).

EASC stanovila pro supervizory za uUcelem vykonu supervize urcitd kvalifikacni
kritéria, mezi ktera patfi osobnostni charakteristiky a predpoklady (psychické
zdravi, intuice apod.), profesionalni schopnosti (dobrd adaptace na pripadnou
zménu, schopnost integrovat a diferencovat apod.) a profesionalni znalosti (v oblasti

obecné psychologie, psychologie osobnosti apod.) (Matousek a kol., 2008).
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B) Supervidovany (supervizant)

Neméneé diileZitym ticastnikem supervize je osoba supervidovaného (supervizanta).
Podle Hawkinse a Shoheta (2004) jsou supervidovanymi osobami takovi jednotlivci,

tymy, skupiny ¢i pripadné organizace, ktefi hledaji odpovidajici systém podpory.

Mezi Ustiedni vlastnosti supervidované osoby patfi napft. aktivni zdjem o praxi
anové zkuSenosti, aktivni ucast na celém superviznim procesu, otevienost vici
zménam i za cenu nepohodli, snahu poznat nejen sebe sama, ale i svd omezeni,
schopnost prijimat kritiku a hledat a nalézat tvoriva reseni v naro¢nych situacich

(Matousek a kol., 2008).

Je vhodné doplnit, Ze supervidovana osoba by si méla na supervizni sezeni vyhradit
dostatek casu, predem si vyjasnit probirané téma a také to, co od supervizora

a supervize viibec ocekava (Michkova, 2008).
C) Vzajemny vztah supervizora a supervidovaného

Vyznamnym faktorem ovliviiujicim cely priibéh supervize je vzadjemny vztah jeho
ucastnikli. Kazdy vztah byva ze za¢atku ovlivnén napi. obavou z prijeti ¢i nejistotou.
V ptipadé tymu miZe také dochazet napt. krivalité mezi supervidovanymi
ve vztahu ksupervizorovi. Dobrym znamenim pro tento vztah je vzajemné
prohlubovani divéry a ucty, které prichazi az postupem casu (Havrdova, Hajny
a kol,, 2008). Pokud vtomto vztahu panuje dostatecnda dlvéra a je vytvoreno
tzv. supervizni spojenectvi, pak i vysledek prace dosahuje vys$Sich rozmeéri
(Michkova, 2008). Z uvedeného vyplyva, Ze bezproblémovy vztah a dobry pocit

ze supervizniho setkani prispiva k pracovni i celkové spokojenosti zaméstnanct.
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7 Koucink

Tato kapitola prace je zaméfena na koucink, ktery v podstaté predstavuje urcitou
specifickou formu poradenstvi. Nejprve bude vymezen samotny pojem, nasledné
budou uvedeny formy koucinku, kde je dliraz kladen pifimo na specificky druh
koucinku pouZivany ve vybrané pobocce nadnarodni spolecnosti, a také proces,

jakym je koucink v praxi poskytovan.

7.1 Pojem koucink a jeho cile

Stejné, jako tomu bylo u predchozich pojmi, i kouc¢ink ma velké mnozstvi definic.
Jedno z vysvétleni slovesa koucCovat je moZné nalézt napft. ve vykladovém slovniku
Concise Oxford Dictionary. Zde je toto sloveso definovano jako ,vyucovat, ddvat
hodiny, trénovat, pomdhat prekonat obtiZe, pripravovat, naznacovat, poucit, zdsobit
fakty, ukazovat skutecnost” (Whitmore, 2019, s. 19). Podle Whitmora (2019), ktery
je povazovan za zakladatele koucinku, se kou¢ovani zabyva tim, jak néco délame a co
délame. V koucovani dochazi k vytvoreni vztahu mezi kou¢em a koucovanym, kde je
kou¢ pro koucCovaného oporou a vyuziva specifické prostiredky a zptlsob
komunikace. Koucovany si pak sdm zjistuje fakta o dané skutecnosti a uvédomuje si

realitu. Cilem celého procesu je pak lepsi vykon.

,Koucovdni spocivd na detailni znalosti lidské komplexnosti, kterd umoZiiuje
analyzovat chovdni v riiznych situacich, vytvdret urcité vztahy, metody prdce
a mobilizovat pracovniky, aby smérovali ke zvolenému cili“ (Borovsky in Stacke, 2005,
s.16). Dankova (2008, s. 10) zaroven zdlraziuje, Ze ,koucovdni neni ddvdni hotovych
rad”, ale vyhodou je, Ze kouCovanim neni nikdo nucen k né¢emu, co mu nesedi nebo

nejde.

Jako hlavni cil koucovani je stanoveno priméni manaZerd, aby piehodnotili sami
sebe i své chovani a mohla se jejich kaZdodenni manazerska praxe rozvijet a mit

ucinny dopad (Borovsky in Stacke, 2005).
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7.2 Formy koucdinku vyuzivané ve vybrané nadnarodni
spolec¢nosti

Z obecného hlediska lze koucovani rozdélit na profesni a osobni (Zivotni), kde
logicky vyplyvd, Ze se ve vybrané nadnarodni spolecnosti uskutec¢iiuje kouc¢ovani
profesni. Zakladni ¢lenéni koucinku pak spociva v poctu zacastnénych osob, kdy
tedy dochazi k rozliSeni na individudlni a tymové koucovani, popiipadé
sebekoucovani. Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. je hojné zastoupen a pravidelné

uskutecfiovan tymovy koucink.

Profesni koucovani
JiZ z nazvu vyplyva, Ze se jedna o koucovani tykajici se pracovnich zaleZitosti, kdy se

pracovnici napt. u¢i nové véci a jsou podporovani kouc¢em.

Tymové (skupinové) koucovani

,Koucovdni tymu miiZe zacit semindrem s cilem tym propojit, ale ddle bude pokracovat
asistenci v priibéhu kaZdodenni aktivity jako obvykle. Kromé euforie ze semindre
konfrontuje tym v chrdnéném rdmci svou touhu po zméné a po uskutecnéni svého

projektu s realitou faktii uvnitr firmy“ (Stacke, 2005, s. 86).

V ramci tohoto typu koucinku mize spolecnost vyuZit sluzeb externiho kouce ¢i

interni osoby (manazera).

Externi kouc vétsSinou rok a ptl dochazi za tymem do podniku, popiipadé je mozné
uskutecnit i konzultace po telefonu ¢i emailu. Externi kouc je vlastné cizi ¢lovék,
a proto si u tymu musi ziskat diivéru, aby se vSichni naucili vzajemné komunikovat
a spolupracovat. Tym musi byt vhodné sestaven, nejcastéji se jedna o vyssi

manazery ¢i mistry (Suchy a Nahlovsky, 2007).

Aby kou¢em mohl byt manazer, je nutné, aby mél schopnosti a vlastnosti Spickového
manazera. ,Musi se umét vcitit do situace druhych lidi, byt objektivni a uprimny viici
sobé samému (integrita), byt objektivni a nestranny, byt ochotny jednat se svymi lidmi

ve vétsiné pripadii naprosto jinak nez dosud” (Whitmore, 2019, s. 31).
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7.3 Proces koucovani

Proces kouc¢ovani, ktery probiha ve vybrané poboéce firmy SKODA AUTO a.s.,
spociva vrozhovoru, ktery mezi sebou vede kou¢ a koucovany tym. Koucovaci
rozhovory jsou sloZeny zurcitych vhodnych otazek, které kouc¢ poklada

(Haberleitner a kol., 2009).
Otazky kladené pri koucovani, by se mély zamérovat na tyto Ctyii oblasti:

e ,CILE (Goal Setting), a to jak na cil daného setkdni, tak cile krdtkodobé
a dlouhodobé.

o Zjisténi skutecného stavu véci - provéreni REALITY (Reality).

e MOZNOSTI (Options) a alternativni strategie nebo postupy ¢innosti.

e (O se md udélat, KDY se to udéld, KDO to udéld a jakd je VULE a odhodldni to
udélat (What, When, Who, Will)“ (Whitmore, 2019, s. 66).

PrileZitosti pro uskute¢néni koucovaciho rozhovoru existuje nékolik, zde je vycet

téch nejcastéjsich:

e pracovnik prichazi se svym problémem za nadrizenym,

e nadrizeny neni spokojen s vykonem pracovnika, poptripadé od néj oCekava
zménu v jeho chovani,

e zadavani a sjednavani cilq,

e rozvoj pracovnika a

e podpora pracovnika (napt. pri zménach) (Haberleitner a kol., 2009).

Typicky rozhovor kouce a koucovaného by se mél sklddat z téchto jednotlivych

prvki:

e Priprava na koucovaci rozhovor - nadfizeny pracovnik by mél mit jasno
o svych cilech a o¢ekavanich v rozhovoru a zaroven by mél vytvaret vhodné

podminky pro tento rozhovor.
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o Fazel

o Vytvoreni vztahu - kouc¢ usiluje o ziskani dlivéry ze strany pracovnika,
ziskani jeho souhlasu s rozhovorem a také si navzdjem sdéluji sva
ocekavani.

o Analyza soucasného stavu - kou¢ popisuje, jak na dané téma pohlizi
on sam a snazi se, aby mu sviij pohled na véc sdélil i pracovnik. V této
fazi by mély byt zjistény i prekazky, které brani mozné zméné.

o Fazell

o Fantazie o pozadovaném vztahu - v tuto chvili se zjiSténé prekazky
na moment ignoruji a pracovnikovi je dan prostor, aby s pomoci své
fantazie a s podporou kouce vyvodil uzitek, ktery by mu pripadna
zména prinesla.

o Cil - diky vzniklé predstavé o uZitku je moZné stanovit a formulovat
cil.

o Fazelll

o Odstranéni vzniklych prekazek - sem spada vypracovani spravnych
cest k feSeni, aby se pracovnik dostal od problému aZ k vysnénému
cili.

o Aktivovani zdroji - aby mohlo byt realizovano reSeni daného
problému, je tfeba, aby si pracovnik s pomoci kouce uvédomil své
schopnosti a zkuSenosti. Nékdy dochazi k tomu, Ze musi kou¢ navic
poskytnout urcité zdroje, aby pracovnikovi pomohl s odstranénim
prekazek, které stoji mezi aktualnim stavem a cilem.

o FazelV
o Realizace dohodnutych opatfeni - zde se pracovnik pousti

do realizace domluvenych opatfeni a ukolem kouce je, aby
pracovnikovi, v pripadé potreby, poskytl podporu na cesté

k vyty¢enému cili (Haberleitner a kol., 2009).
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8 Team leader kurzy

Posledni kapitola teoretické c¢asti prace je zaméfena na otazku team leader kurz,
pricemz je nejprve nutné strucné predstavit pojem tym a leader, které dohromady
utvari cizi nazev pro vedouciho tymu. Ve druhé podkapitole jsou stru¢né
vyjmenovany charakteristické vlastnosti team leadera ve vybrané nadnarodni

spolecnosti, a zadroven jsou zde zminény podrobnosti team leader kurz.

8.1 Pojem team leader

Tym obecné predstavuje oznaceni pro skupinu lidi, ktefi maji v imyslu dosahnout
spolecného cile, plni spolecny kol a postupuji v ramci plnéni cilti koordinovanym
zptisobem. Koordinace tymové prace je provadéna vedoucim tymu. Clenové tymu
musi v kazdém pripadé respektovat délbu prace v ramci tymu. (Meier, 2009) Tento
vedouci skupiny/tymu je oznaCovan jako team leader a je charakteristicky svou
vysokou emocni inteligenci, otevienosti, citem pro jednani s lidmi, nejitfenim emoci

a prirozenou autoritou (Cadilova, 2009).

Podle Owena (2006) lidri potiebuji dostavat informace, jak véci skutecné vypadaji
a funguji, a proto, dle jeho nazoru, véri daleko vice papirim neZ lidem. ,Jako lidr
ndhle objevujete to, Ze kaZdy chce kousicek vds, kousicek vaseho casu, vasi energie, vasi
moci, vasich zdrojii, vaseho ndzoru. Nékteri prindseji problémy, abyste se jimi zabyvali.
Nékteri prindseji resent, kterd chtéji schvdlit a podporit vasi autoritou. KaZdy od vds

néco chce” (Owen, 2006, s. 165).

Organizace tedy funguji prevazné prostiednictvim manazerd - team leader, kteri
vyuzivaji v ramci vedeni podrizenych pracovnikl rozdilné styly, které lze rozdélit

v podstaté na tfi zakladni styly vedeni lidi:

e Autokraticky styl - zaloZen na prikazech a zakazech a individualnim
rozhodovani vedouciho pracovnika, ktery je v tomto stylu jasnou autoritou.
Zameéstnanci podavaji vysoky vykon, ovSem je vyznamné potlaCovana jejich

iniciativa.
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e Demokraticky styl - manazer veskeré kroky probira se svymi podrizenymi,
ti jsou diky tomu vysoce motivovani nabizet vlastni ndpady a stanoviska,
pochopitelné si tento pristup zada vice ¢asu ve srovnani s prvnim pripadem.

e Volny styl - pracovnici maji volnost v rozhodovani a jednani, nevyhodou je,

Ze si nemusi vZdy védét rady (Vodacek a Vodackova, 2013).

Z uvedenych informaci lze odvodit, Ze osobnost vedouciho pracovnika se vyznamné
podili na stavu a pracovni atmosféie v pracovni skupiné, a tedy i na samotné
pracovni spokojenosti. Kazdy vedouci pracovnik pritom vyuziva jisty individualni
styl vedeni, pritom nelze jasné urcit, ktery konkrétni styl vedeni je z hlediska
pracovni spokojenosti idedlni, protoze roli vZdy sehravaji konkrétni situace, urcité

vnitini i vnéjsi vlivy, vymezené cile apod.

8.2 Team leader kurzy ve vybrané nadnarodni spole¢nosti

Naplni prace team leadera ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. je:

e ,Motivovat a koucovat tym k dosdhnuti predem stanovenych vysledkii.

e Podilet se na hodnoceni pracovnich vykonii zaméstnancti.

e Sdilet vysledky do tymu a resit zmény v pldnovdni.

e Zajistovat sprdvnou adaptaci v pripadé novych clenti tymu.

e Vyhodnocovat a kontrolovat prdci clenii tymu a navrhovat akcni kroky
ke zlepseni.

e Zajistovat administrativu spojenou s vedenim tymu.

e UdrZovat pravidelnou a stdalou komunikaci s tymem.

e Utastnit se a vést pravidelné i ad hoc porady pobocky.

e Rozvijet a motivovat ¢leny tymu.

e Zodpovidat za dodrZovani BOZP“ (eportal.skoda-auto.cz, 2021).

Konkrétni informace a pribéh team leader kurzli ve vybrané nadnarodni
spolecnosti budou popsany ve vyzkumné casti bakalarské prace.
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9 Vyzkumné setreni

Piredchozi kapitoly bakalaiské prace zahrnovaly teoretické poznatky souvisejici
s problematikou Zivotni a pracovni spokojenosti, supervize, kou¢inku a team leader
kurzi. V praktické casti prace bylo na zakladé teoretickych poznatki realizovano
vyzkumné Setieni. Nasledujici podkapitoly podrobné popisuji cil prace a stanovené
hypotézy, metodiku vyzkumného Setreni a postup pfri realizaci sbéru dat. Dale jsou
zde charakterizovany supervize, koucink a team leader kurzy uskutecniované
ve vybrané nadnarodni spolecnosti spoletné s charakteristikou vyzkumného

vzorku. Nasledné jsou shrnuty vysledky vyzkumného Setrenti.

9.1 Cil prace a hypotézy

Jak jiZ bylo uvedeno, hlavnim cilem této prace je popsat a analyzovat vybrané oblasti
pracovni spokojenosti u zaméstnanci velké nadnarodni spolecnosti
a ve vyzkumném Setreni zjistit miru pracovni spokojenosti v konkrétni pobocce

vybrané nadnarodni spolecnosti.

Dil¢i cile prace jsou:

e 7zjistit, zda se ucast respondentii na supervizich podili na jejich pracovni
spokojenosti

e 7zjistit, zda se tucast respondenti na koucinku podili na jejich pracovni
spokojenosti

e 7zjistit, zda se ucast respondentii na team leader kurzech podili na jejich

pracovni spokojenosti

Na zakladé uvedeného hlavniho cile byly formulovany vyzkumné hypotézy,
a pomoci jejich vyhodnoceni by se tento cil mél provérit. K provéreni dilcich cili
prace byly zformulovany tii otazky.

H1o: Pracovni spokojenost nezavisi na pohlavi.

Prvni stanovena hypotéza by méla ovérit, zdali ma na pracovni spokojenost jedince

vliv i jeho pohlavi. V souvislosti stouto problematikou existuje rada vyzkumd,
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jejichz prokazané vysledky se ve vétSiné pripadid nelisi. Mares§ a Banovcova (2012)
pracuji s nékolika vyzkumy, které prokazaly, Ze Zeny i muzi pocituji zhruba stejnou
pracovni spokojenost. Divodem je dle téchto autorli postupné vyrovnavani
podminek u obou pohlavi v ramci poslednich desetileti. Této problematiky se tyka
i analyza Stiiteského M. a Stiiteského V. (2020), ktefi dosli kzavéru, Ze rozdil

spokojenosti mezi obéma pohlavimi neni nikterak vyznamny.

Tyto poznatky byly shledany velice zajimavymi, a zaroven byly i jistou motivaci
k provéreni, zdali ma pohlavi jedince pracujiciho ve vybrané nadnarodni spole¢nosti
vliv na jeho pracovni spokojenost, popripadé které pohlavi je pti vykonu své prace

spokojenéjsi. Z toho vyplynula a byla zformulovana prvni hypotéza.

H2o: Pracovni spokojenost se u mladSich zaméstnanci a zaméstnanci

ve stirednim véku nelisi.

Druha hypotéza byla zformulovana za tUcelem ovéreni, zda je rozdil v pracovni
spokojenosti mladSich pracovniki a pracovnikd, ktefi jsou ve stiednim véku.
Kollarik (2002) v tomto pripadé poukazal na urcité vyzkumy, jejichz zavérem je
stanovisko, Ze mladsi zaméstnanci jsou typicti svou nejmensi spokojenosti. Stiitesky
M. a Stritesky V. (2020) dosli k zavéru, Ze spokojenost roste imérné s pribyvajicim
vékem pracovnika cCili nejméné spokojeni jsou opét ti nejmladsi zaméstnanci. iz
pfed mnoha lety se touto problematikou zabyval i Jurovsky (1971), ktery ve svém
vyzkumu zjistil, Ze mladi muZi jsou ve svém zaméstnani nejméné spokojeni, kdeZto
v obdobi stifedniho véku je naopak tato spokojenost na nejvyssi irovni. Z uvedeného

tedy vyplyva, Ze ani po témér 50 letech se zavéry téchto vyzkumi v podstaté nelisi.

Na zakladé vysledkli zminénych vyzkumi bylo shledano velice zajimavym zjistit,
zdali uvedené zavéry plati i u zaméstnanci vybrané nadnarodni spolecnosti.

Z tohoto divodu byla stanovena druha hypotéza.
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vams

svazku a svobodnych ¢i rozvedenych pracovniki.

Treti a zaroven posledni hypotéza ma za ukol ovérit, zda souvisi spokojenost
pracovnikl s jejich rodinnym stavem. Kollarik (2002) v tomto piipadé zastava
nazor, Ze je manzelstvi spojeno s vysSim spoleCenskym tlakem a tim miiZe byt
u pracovnika vyvolan stres, ktery nasledné negativné ovliviiuje i jeho pracovni
spokojenost. Pred 50 lety ale Jurovsky (1971) provedl vyzkum, ktery toto tvrzeni
vyvraci, a naopak poukazuje na to, Ze pracovnici Zijici v manZelském svazku
deklaruji vétsi spokojenost v pracovni i Zivotni oblasti oproti svobodnym ci

rozvedenym.

Tento rozpor vedl ke zvédavosti, zdali budou vysledky vyzkumného Setfeni
korespondovat s 50 let starym vyzkumem ¢i s tim o nékolik desitek let novéjSim.

Na zakladé toho byla tedy zformulovana treti hypotéza.

9.2 Metodika vyzkumného Setreni

Pro potreby vyzkumného Setfeni byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu.
Konkrétné byla vybrana forma pisemného dotazniku. Jedna se o standardizovany
Dotaznik Zivotni spokojenosti, jehoZ autory jsou ]. Fahrenberg, M. Myrtek,
J. Schumacher a E. Brahler. Tento dotaznik se sklada z deseti subtesti hodnoticich
rizné oblasti lidského Zivota - Zdravi, Prace a zaméstnani, Finan¢ni situace, Volny
Cas, Manzelstvi a partnerstvi, Vztah k vlastnim détem, Vlastni osoba, Sexualita,
Pratelé, zndmi a pribuzni a nakonec Bydleni, znichZz kaZzdy obsahuje sedm
uzavienych otdzek, na které respondent odpovidd vybérem ze sedmistupiiové
stupnice. Prvni stupent odpovidd hodnoceni velmi nespokojen(a), druhy stupen
odpovida stanovisku nespokojen(a), treti pak znamena spiSe nespokojen(a), ¢tvrty
stupen odpovida na poloZenou otazku neutralnim stanoviskem ani spokojen(a) ani
nespokojen(a), paty stupent znamena spise spokojen(a), predposledni Sesty stupeii
vyjadiuje odpovéd spokojen(a) a posledni a zaroven nejvysSi sedmy stupen
odpovidd hodnoceni velmi spokojen(a). V zavéru dotazniku se nachazi dopliujici

otazky tykajici se pohlavi, véku, dosazeného vzdélani, rodinného stavu a domacnosti
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respondenta, a zaroven je zde také otazka, zdali je respondent zaméstnan ¢i nikoliv.
Po nastudovani teoretickych poznatki bylo pro potreby této prace vybrano celkem
pét subtesti, kterymi jsou Prace a zaméstnani, Finan¢ni situace, Volny ¢as, Vlastni

osoba a Zdravi.

Zaroven byly vSem respondentlim poloZeny tfi doplnujici uzaviené otazky,
u kterych lze vybrat ze Ctyf moZnych odpovédi, vztahujici se k souvislosti pracovni
spokojenosti s ucasti na supervizich, kou¢inku a team leader kurzech. Jedna se
o nasledujici otazky: MoZnost dcastnit se supervizi se urcité podili x spiSe podili
x spiSe nepodili x urcité nepodili na mé pracovni spokojenosti, MoZnost ucastnit se
koucovani se urcité podili x spiSe podili x spiSe nepodili x urcité nepodili na mé
pracovni spokojenosti a MozZnost Ucastnit se team leader kurzl se urcité podili

x spiSe podili x spiSe nepodili x urcité nepodili na mé pracovni spokojenosti.

Pro zakladni utridéni ziskanych dat byla zvolena metoda zapisu jednotlivych
odpovédi respondentti do tabulky v programu Excel od spolec¢nosti Microsoft. Tyto
hodnoty byly prevedeny do druhé tabulky, ktera zachycuje cetnost odpovédi
u jednotlivych otdzek a nasledné u jednotlivych subtestli jako celku. Poté byl
pro kazdy subtest stanoven pocet respondentd, jejichz odpovédi byly zastoupeny
vysSe uvedenymi stupni. Pro zajimavost byla také vytvorena tabulka zachycujici dvé
(popft. vice) otazky z kazdého subtestu, u kterych byla dle odpovédi respondenti
byly hodnoty prevedeny na procentudlni vyjadieni a ndsledné vyobrazeny pomoci

vysecovych grafi.

Je nutné zminit i limity kvantitativniho vyzkumného designu. Jednim z hlavnich
limitd je urcité subjektivni postup pii volbé vzorku vyzkumného Setfeni.
Respondenti byli totiZ vybrani pouze z téch, kteri se ucastni superviznich setkani,
koucinku ¢i team leader kurzli ve vybrané nadnarodni spolecnosti. Jako dalsi faktor
vztahujici se k vyzkumnému vzorku lze povazovat i celkovy pocet respondentd,
ktery neni nikterak vysoky (78). Zaroven je zde velka prevaha muzského pohlavi

(53) oproti tomu Zenskému (25), kterd je zplsobena tim, Ze muZské pohlavi
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zaméstnancli je v celé nadnarodni spolecnosti mnohem vice zastoupeno. Také
vypliiovani standardizovaného Dotazniku Zivotni spokojenosti jistym zplisobem
limituje vysledky vyzkumného Setifeni, protoze =zaleZi, jak se respondent
pti odpovidani na otdzky zrovna citi, zdali mu jsou otazky prijemné ¢i nepiijemné
apod. Urcitym limitem je i nezkuSenost autorky této prace s rozsahové podobnym

vyzkumem.

9.3 Realizace sbéru dat

Vyzkumné Setieni probihalo v druhé poloviné roku 2020, konkrétné ve vSech tiech
podzimnich mésicich. Na konci kazdého supervizniho setkani, koucinku ¢i team
leader kurzu uskutecnéném ve vybrané nadndrodni spolecnosti byli vSichni
zucastnéni pozadani o vyplnéni zminéného standardizovaného dotazniku. VSem
respondentim byla zdiliraznéna anonymita p¥i zpracovani vysledkil a zaroven byli
pozadani o samostatnost pii odpovidani na jednotlivé otazky. Respondenti byli také
upozornéni, Ze pokud jim bude néjaka otazka neprijemnda, samoziejmé ji vypliiovat

nemusi.

9.4 Charakteristika supervize, kou¢inku a team leader kurzti ve

vybrané nadnarodni spole¢nosti

Supervize

Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. se tato setkani uskutec¢iiuji formou tymové
supervize. Tymovou supervizi nemtiZe realizovat interni supervizor, proto pravé
tento typ superviznich setkani probiha v kvasinském poboc¢ném zavodé, kde jsou
supervizory externi osoby. Externi supervizi tedy provadi ¢lovék, ktery neni pfimo
zaméstnancem SKODY AUTO a.s., ale piichazi do ni zvenédi. Zaroven se jedna
o tzv. nepfimou supervizi, kdy nedochazi k fyzické pritomnosti supervizora
pfi praci zaméstnance vybrané nadnarodni spolecnosti (potiebné informace jsou

ziskavany ustné ¢i ze zapiski).
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Koucink

Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. je hojné zastoupen a pravidelné uskute¢iiovan
tymovy koucink. Spolecnost u této formy koucovani jako kouce vyuziva bud’
manazera (interni osobu), ktery se zaméiuje na skupinovy koucink a poradenstvi
pro mistry, nebo externiho dodavatele, a to v pripadé skupinového koucovani

talentli TK (tymovi koordinatori).

Tato forma koucovani je levnéjsi nez individudlni, proto se ji miZe zacastnit vétsi
pocet pracovnikil. Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. se zpravidla jedna o 4-8 lidi
a ucastniky jsou pouze pracovnici na pozici mistr ve vyrobé a tymovi koordinatori.
Jak jiz bylo zminéno vyse, kazda z téchto druhli pozic ma sva specifickd setkani
arozdilného kouce, nelze tedy, aby se mistfi a tymovi koordinatori ucastnili

koucovani spolecné.

Team leader kurzy

Team leader kurzy se ve vybrané nadnarodni spole¢nosti konaji zpravidla jednou
za meésic v trvani 3 dnli a pocet ucastnikl jednoho takového setkani se pohybuje
okolo 8-13 lidi. Kurzy jsou managementem firmy schvalené jako povinné
pro pracovniky na pozici tymovy koordinator a spocivaji napt. vimplementaci
teorie, situacni modelaci, skupinové praci, ptipadovych studiich s hranim roli

a naslednou zpétnou vazbou, v nestandardizovanych dotaznikach ¢i testech apod.

9.5 Charakteristika vyzkumného vzorku

Jako vyzkumny vzorek byli pro tuto praci zvoleni zaméstnanci nadnarodni
spole¢nosti SKODA AUTO a.s., ktefi svou praci vykonavaji v pobo¢ném zavodé
nachazejicim se v Kvasinach. Respondenti nebyli nijak omezeni pohlavim
ani vékem. V ramci stanoveného cile prace se ale muselo jednat pouze o Gcastniky
superviznich setkani, koucinku ¢i team leader kurzt konanych v rdmci této pobocky
vybrané nadnarodni spolecnosti. I kdyz doslo k ¢astecnému omezeni konani kurzi
z diivodu pandemie koronaviru, vyzkumného Setreni se nakonec zucastnilo celkem
78 respondentl, z nichZ bylo 53 muzi a 25 Zen. VSichni tito vybrani zaméstnanci

vytvorili vyzkumny vzorek pro bakalarskou praci.
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9.6 Vysledky vyzkumného Setreni

Nasledujici dvé podkapitoly shrnuji a prehledné zobrazuji vysledky provedeného
vyzkumného Setreni. Na zakladé ziskanych dat jsou rozebrany a graficky
znazornény otazky a jednotlivé subtesty standardizovaného dotazniku, a zaroven

jsou otestovany a vyhodnoceny vSechny tfi stanovené hypotézy.

9.6.1 Deskriptivni popis vysledkii Seti‘eni

V této podkapitole jsou bliZe charakterizovany vysledky ziskané z dotaznikového
Setireni. Tyto vysledky vyzkumného Setifeni byly pro lepsi prehlednost a citelnost
sestaveny do excelovskych tabulek a nasledné znazornény pomoci vysecovych grafii
s vyznacCenim popiskd a zjisténych hodnot v procentudlnim vyjadieni. Ke kazdému

grafu naleZi i slovni interpretace.

1. Zastoupeni pohlavi respondenti

Prvni otazka vzavéru dotazniku se vztahuje k rozliSeni pohlavi respondentd.
Z grafového znazornéni vyplyva, Ze muzské pohlavi ma ve vyzkumném Setieni
zastoupeni v 67,95 % (53) a Zenské pohlavi tvori 32,05 % (25) z celkového poctu
respondentd. Pfevahu muZzi Ize vysvétlit tim, Ze ve vybrané nadnarodni spolecnosti

je u celkového poctu zaméstnancti velka prevaha pravé muzského pohlavi.

Graf 1: Podil zastoupeni pohlavi respondentt

32,05%

67,95%

EmuZ EZena

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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2. Vékové kategorie respondenti

Nasledujici otazka se tyka véku respondentli. Zde byly rozliSeny ctytri vékové
kategorie podle Vagnerové (2012), ktera je charakterizuje jako mladou dospélost,
stfedni dospélost, starSi dospélost a obdobi raného stafi. Prvni kategorie 20-35 let
ma ve vyzkumném Setfeni nejvétsi podil, a to 39,74 % (31). Druha vékova kategorie
35-40 let tvori 32,05 % (25), tieti kategorie 45-60 let pak 26,92 % (21) a posledni
vékova kategorie 60-75 let je zde zastoupena pouze v 1,28 % (1). Z uvedeného tedy

vyplyvd, Ze nejmladSimu respondentovi bylo 20 let a nejstarsimu 60 let.

Graf 2: Podil véku respondenti

32,05%

Hm20-35let W35-45let W45-60let W 60-75 let

Zdroj: Vlastni zpracovdni

3. Rodinny stav respondenti

Treti a také posledni vybrand otdzka ze zavérecné casti standardizovaného
dotazniku se vztahuje k rodinnému stavu respondentti. Z grafu vyplyva, Ze piesné
50 % (39) dotazovanych zaméstnanct je svobodnych a 39,74 % (31) respondenti
Zije v manZelském svazku. Posledni skupinu tvori rozvedeni respondenti, ktefi maji

ve vyzkumném Settreni zastoupeni v 10,26 % (8).
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Graf 3: Podil rodinného stavu respondentti

10,26%

msvobodny/d M Zenaty/vdana M rozvedeny/a

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Subtest €. 1 - Prace a zaméstnani

Prvni subtest se vztahuje na oblast prace a zaméstnani. Z grafu vyplyva, Ze zde
3,24 % (7) respondentli pouZzilo hodnoceni 1. stupné, 5,09 % (11) respondenti
vyuzilo k hodnoceni 2. stupen, 13,43 % (29) pak shledalo vhodnym hodnoceni
3.stupné, 19,91 % (43) dotazovanych k odpovédi vyuZilo neutrdlni 4. stupen,
25,93 % (56) pak hodnoceni 5. stupné, 25,93 % (56) respondentti jako odpovéed

zvolilo 6. stupen a posledni 7. stupen se objevil celkem u 6,48 % (14) respondenti.
Graf 4: Podil odpovédi respondenti v ramci subtestu Prace a zaméstnani

0,
6,48% 3,24 /?,,09%

13,43%

25,93%

W 1. stupen M2.stupenn M3.stupen M4, stupenn M5.stupern M6.stupern M 7.stupen

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Nejvyssi spokojenost se prokazala u otazky ¢. 1 - Se svym postavenim na pracovisti
jsem..., kde bylo celkem 68x odpovézeno 5., 6. nebo 7. stupném hodnoceni. Naopak

vV

jsem..., ktera zahrnovala 18 odpovédi 1., 2. ¢i 3. stupné.

Subtest ¢. 2 - Finan¢ni situace

Druhy subtest shrnuje spokojenost pracovnikii ve financ¢ni oblasti. 1. stupen
hodnoceni vyuzila 1,53 % (3) respondentti, témér shodny pocet, tedy 2,04 % (4)
respondentd, vyuzilo k hodnoceni 2. stupen, 9,18 % (18) hodnotilo svou finan¢ni
situaci pomoci 3. stupné, 16,33 % (32) dotazovanych odpovédélo neutralné formou
4. stupné, 26,02 % (51) pak hodnocenim 5. stupné, 32,65 % (64) respondentti jako
odpovéd’ vybralo 6. stupen a nejvyssi 7. stupeini se vyskytl celkem u 12,24 % (24)

dotazovanych zaméstnancu.

Graf 5: Podil odpovédi respondentii v ramci subtestu Finan¢ni situace

12,24% L
‘ 2,04% 8%
i 0

32,65%

26,02%

B 1. stupen M2.stupen M 3.stupen M4, stupen M5, stupen M6.stupen MB7.stupen

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Nejvyssi spokojenost vyplynula z odpovédi u otazky €. 3 - S tim, co vlastnim, jsem...,

kde celkem 70 odpovédi obsahovalo 5. 6. nebo 7. stupeni hodnoceni. Nejnizsi

spokojenost se pak prokdzala u odpovédi na otazku ¢. 7 - Se svym budoucim
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ocekavanym (finan¢nim) zajiSténim ve stari jsem..., kterd zahrnovala 17 odpovédi

1., 2. ¢i 3. stupné.

Subtest ¢. 3 - Volny cas

Tretim subtestem zvolenym pro vyzkumné Setifeni je Volny cas. Na grafovém
znazornéni je patrné, Ze zde 5,07 % (11) respondenti pouzilo hodnoceni 1. stupné,
14,29 % (31) respondenti odpovédélo pomoci 2. stupné, 18,89 % (41) pak vyuzilo
3. stupen hodnoceni, 18,43 % (40) zaméstnanct pro svou odpovéd zvolilo 4. stupen,
22,58 % (49) pak hodnoceni 5. stupné, 16,13 % (35) dotazovanych jako odpovéd
vybralo 6. stupen a 7. stupen hodnocenti se objevil celkem u 4,61 % (10) z celkového

poctu respondentd.

Graf 6: Podil odpovédi respondenti v ramci subtestu Volny cas

4,61% 5,07%

18,89%

18,43%

W 1. stupen M2 stupen M 3.stupen M4, stupern M5.stupenn M6.stupen M7.stupen

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Dle odpovédi byli respondenti nejvice spokojeni u otazky ¢. 3 - S kvalitou odpocinku,
ktery mi prinasi dovolend, jsem..., ktera zahrnovala 48 odpovédi formou 5., 6. nebo
7. stupné hodnoceni. Naopak nejméné spokojeni byli u otazky ¢. 2 - S mnozstvim
svého volného Casu po praci a o vikendech jsem.., u které se objevilo celkem

44 odpovédi 1., 2. i 3. stupné.
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Subtest ¢. 4 - Vlastni osoba

Ctvrty subtest se vztahuje k vlastni osobé respondenta. 1. stuperi hodnoceni zde
shledalo vhodnym 2,97 % (6) respondentii. 3,96 % (8) respondenti pak
k hodnoceni vyuZilo 2. stupen, 8,91 % (18) dotazovanych zvolilo 3. stupen, 16,83 %
(34) z celkového poctu respondentti vyuzilo neutralni hodnoceni formou 4. stupné,
28,22 % (57) pak hodnoceni 5. stupné, 30,69 % (62) respondentl jako odpovéd
zvolilo 6. stupen a 8,42 % (17) respondentt si ke své odpovédi vybralo posledni

7. stupen hodnoceni.

Graf 7: Podil odpovédi respondentii v ramci subtestu Vlastni osoba

16,83%

W 1. stupen M2.stupen M 3.stupen M4, stupenn W5.stupen M6.stupen M7.stupen

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V ramci tohoto subtestu se nejvyssi spokojenost prokazala u otazky ¢. 1 - Se svymi

schopnostmi a dovednostmi jsem..., kde bylo celkem 68x odpovézeno 5., 6. nebo

vV

C. 4 - Se svym sebevédomim a sebejistotou jsem..., kde bylo 13x odpovézeno formou

1., 2. ¢i 3. stupné hodnoceni.
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Subtest €. 5 - Zdravi

V poslednim subtestu respondenti odpovidali na otazky tykajici se jejich zdravi.
Z grafu vyplyva, zZe zde 3,15 % (7) respondenti zvolilo hodnoceni 1. stupnég, 5,41 %
(12) dotazovanych zaméstnanct vyuzilo 2. stupen hodnoceni, 11,26 % (25) pak
shledalo vhodnym hodnoceni pomoci 3. stupné, 16,22 % (36) respondenti
si vybralo 4. stupenl hodnoceni, 23,42 % (52) pak zvolilo 5. stupen, 26,13 % (58)
zaméstnanci jako odpovéd’ vyuzilo 6. stupen a posledni 7. stupen byl zastoupen

celkem u 14,41 % (32) respondentd.

Graf 8: Podil odpovédi respondentii v ramci subtestu Zdravi

3,15%
14,41% 5,41%

26,13% 16,22%

23,42%

B 1. stupen M2 stupen M 3.stupen M4, stupen M5.stupen M6.stupen M7.stupen

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V tomto piipadé byli respondenti nejvice spokojeni u otazky €. 2 - Se svou dusevni
kondici jsem..., a zaroveii i u otazky ¢. 5 - Se svou obranyschopnosti proti nemoci
jsem.... Vobou pripadech se objevilo 64 odpovédi formou 5., 6. nebo 7. stupné
hodnoceni. Nejnizsi spokojenost v ramci tohoto subtestu byla prokdzana u otazky
€. 6 - KdyZ myslim na to, jak ¢asto mam bolesti, jsem..., kterd obsahovala celkem

24 odpovédi 1., 2. ¢i 3. stupné.
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9.6.2 Vyhodnoceni hypotéz

Jak jiz bylo uvedeno, pro ovéreni hlavniho cile prace byly formulovany tfi nulové

hypotézy. V ramci této podkapitoly jsou jednotlivé hypotézy vyhodnoceny.

H1o: Pracovni spokojenost nezavisi na pohlavi.

Pro ovéreni prvni stanovené hypotézy byla zvolena metoda tzv. chi-kvadrat testu,
pomoci kterého se v kontingencni tabulce testuje nezavislost. Nulova hypotéza
tvrdi, Ze proménné jsou nezavislé, tzn. kdyZ jedna z nich nastane, druha tim neni
nijak ovlivnéna. Alternativni hypotéza pak presné vymezuje, jaka situace nastane,
pokud nulova hypotéza neplati. Na obrazku niZe je vidét postup vypoctu a také
hodnota dosazené hladiny statistické vyznamnosti (tzv. p-hodnota). Tato hodnota
slouzi k potvrzeni ¢i zamitnuti nulové hypotézy na urcité hladiné vyznamnosti

oznacené a, ktera standardné byva rovna 0,05.

Obrazek 2: Chi-kvadrat test pro zjiSténi vlivu pohlavi na pracovni spokojenost

Spokojenost

Pohlavi Data ne ano Celkovy soudet
Ml Poéet 23 20 a3
%% 43, 40% 56, 60% 100,00%
z Pocet 3 16 25
%% 36,00% £4,00% 100,00%
Celkem Poéet 3z 46 74
Celkem % 41,03% 58,97% 100,00%

Pozorovane éetnosti
23 20 a3
9 16 25
32 46 T4

Oéekavané tetnosti
21,74 31,26
10,26 14,74

Signifikace chi-kvadrat testu 0,535

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Chi-kvadrat test ma v programu Excel pfimo svou specialni funkci. Pomoci funkce
CHISQ.TEST byl tedy v Excelu proveden vypocet. Vysledna hodnota p= 0,535 je vyssi
nez o= 0,05, a proto nulovou hypotézu nelze zamitnout. Pro respondenty ticastnici
se vyzkumného Setieni tedy plati, Ze jejich pracovni spokojenost nezavisi na pohlavi.

Lze Tici, Ze tento zaveér je shodny s uvedenymi zavéry vyzkumi z podkapitoly ¢. 9.1.

H1o prijata.

H2o0: Pracovni spokojenost se u mladSich zaméstnancii a zaméstnancii ve

stirednim véku nelisi.

Pro otestovani druhé hypotézy byl stejné jako u Hlo vyuZit chi-kvadrat test
spocivajici v prijeti ¢i zamitnuti nulové hypotézy pomoci porovnani p-hodnoty
se stanovenou hladinou vyznamnosti. Pro vypocitani vysledné p-hodnoty byla opét
vyuzita excelovska funkce CHISQ.TEST, ktera tuto hodnotu na zakladé tudajt

z kontingenc¢ni tabulky stanovila (viz obrazek nize).

Obrazek 3: Chi-kvadrat test pro zjisténi vlivu véku na pracovni spokojenost

Spokojenost

Pohlavi Data ne ano Celkovy soudet
20-35 let Fotet 11 20 3l
Yo 35,48% 64,52% 100,00%
35-45 let Fotet 12 13 25
Yo 48,00%  52,00% 100,00%
Celkem Poéet 23 33 56
Celkem % 41,07% 58,93% 100,00%

Pozaravane etnosti
11 20 3l
12 13 25
23 33 a6

Ofekavané etnosti
12,73 18,27
10,27 14,73

signifikace chi-kvadrat testu 0,344

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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P-hodnota tedy byla stanovena na 0,344, coZ je Cislo vétSi neZ stanovena hladina
vyznamnosti (p= 0,344 > o= 0,05). Vtomto pripadé nelze nulovou hypotézu
zamitnout. U pracovnikii v konkrétni pobocce vybrané nadnarodni spolec¢nosti tedy
plati, Ze pracovni spokojenost se u mladsich zaméstnancli a zaméstnanci
ve strednim véku nelisi. I kdyZ se uvedené vyzkumy v podkapitole ¢. 9.1. shoduji, Ze
mladi zaméstnanci jsou se svou praci méné spokojeni oproti tém ve stiednim véku,
v ramci vybrané skupiny respondentii toto tvrzeni, na zakladé ovéteni chi-kvadrat
testem, neplati, tzn. Ze mladsi i o néco starsi zameéstnanci deklaruji zhruba stejnou

spokojenost v pracovni oblasti.

H2 prijata.

vams

svazku a svobodnych ¢i rozvedenych pracovniki.

[ posledni stanovena hypotéza byla ovérena pomoci statistického chi-kvadrat testu.
Vypocet pro otestovani této posledni hypotézy byl opét standardné proveden
v programu Excel, kde byly potiebné udaje a data uspordaddny do kontingencni

tabulky.
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Obrazek 4: Chi-kvadrat test pro zjisténi vlivu rodinného stavu na pracovni spokojenost

Spokojenost

Pohlavi Data e ano Celkovy soudet
Zi Pocet 11 20 31
% 35,48%  6£4,52% 100,00%
S+R Poéet 21 26 47
% 44,68%  55,32% 100,00%
Celkem Poéet 3z 45 74
Celkem % 41,03%  58,97% 100,00%

Pozorované éetnosti
11 20 3l
21 26 a7
32 46 T4

Oéekavané tetnosti
12,72 18,28
13,28 2072

Signifikace chi-kvadrat testu 0,419

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Statisticky vypocet pomoci excelovské funkce CHISQ.TEST ukazal, Ze vypoctena
hodnota p je rovna 0,419, z ¢ehoZ vyplyv4, Ze je tato hodnota vyssi neZ stanovena
hladina vyznamnosti a= 0,05. Nulova hypotéza, ktera tvrdji, Ze pracovni spokojenost
je stejna u pracovniki Zijicich v manZzelském svazku a svobodnych ¢i rozvedenych
pracovniki, byla tedy prijata, protoze nebyl prokazan zadny signifikantni rozdil
na stanovené hladiné vyznamnosti a= 0,05. Uvedeny zavér se neshoduje s ani
jednim vyzkumem uvedenym v podkapitole €. 9.1, protoZe je zfejmé, Ze u vybrané
skupiny respondentli nema rodinny stav nijak vyznamny vliv na jejich pracovni

spokojenost.

H3o prijata.
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9.6.3 Analyza kontextu pracovni spokojenosti a ucasti na supervizich,

koucinku a team leader kurzech

Nasleduje vyhodnoceni dil¢ich cilG prace, formulovanych na zdkladé smérovani
k posouzeni vlivu vybranych rozvojovych aktivit/kurzi na pracovni spokojenost

zameéstnancu.

DC1: Zjistit, zda se ucast respondentii na supervizich podili na jejich pracovni

spokojenosti.

Pro vyhodnoceni prvniho dil¢iho cile byla vyuZita data, kterd byla ziskana
z odpovédi respondentii na prvni doplilujici otazku vztahujici se k souvislosti
pracovni spokojenosti s ucasti na superviznich setkani, respektive zdali se supervize
podili ¢i nepodili na pracovni spokojenosti vybrané skupiny respondentti. Odpovédi
na otazku byly prevedeny do tabulky Cetnosti v programu Excel, kde byla nejprve
vyjadiena absolutni cetnost kazdé odpovédi a nasledné i jeji relativni Cetnost.
Pro lepSi prehlednost byly relativni cetnosti jednotlivych odpovédi prevedeny

na procentualni vyjadreni.

Tabulka 1: Piehled odpovédi respondentii na otazku tykajici se podilu supervize na
pracovni spokojenosti

sUpervize ahs, tetnost rel, éetnost RE v %
uréité podili 1 0,053 5,26%
spise podili 7 0,368 36,84%
spise nepodili 10 0,526 52,63%
uréité nepodili 1 0,053 5,26%
celkem 19 1,000 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Ztabulky tedy vyplyva, Ze se na tuto otazku rozhodlo odpovédét celkem
19 respondentd. Odpoveéd ,urcité podili“ se zde objevilav 5,26 % (1) pripadt, druha
moZna odpovéd' ,spise podili“ zde byla zastoupena v 36,84 % (7), odpovéd' ,spiSe
nepodili“ byla uvedena u 10 respondentt, tzn. v 52,63 % zcelkového poctu
odpovédi, a posledni mozna odpovéd’ ,urcité nepodili“ zde byla uvedena, stejné jako

prvni odpovéd, pouze v 5,26 % (1) pripadi. Z uvedenych vysledkt je tedy patrné, ze
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se Ucast respondenti na supervizich spiSe nepodili na jejich pracovni spokojenosti,

coZ je pro autorku prace pomérné prekvapivym zjisténim.

DC2: Zjistit, zda se ucast respondenti na koucinku podili na jejich pracovni

spokojenosti.

Vramci druhého dil¢iho cile této prace se vychazelo z odpovédi respondentli
na otazku vztahujici se k souvislosti pracovni spokojenosti s ticasti na koucinku.
ProlepSi prezentaci zjisténych vysledki byly odpovédi respondentli opét
pirevedeny do excelovské tabulky s vyobrazenim absolutnich a relativnich Cetnosti

jednotlivych odpovédi.

Tabulka 2: Pfehled odpovédi respondentd na otazku tykajici se podilu kouc¢inku na pracovni

spokojenosti
kougink ahs, éetnost rel, éetnost RC v %
uréité podili 3 0,097 9,68%
spize podili 21 0,677 67, 74%
spise nepodili 7 0,226 22.58%
urcité nepodili 1] 0,000 0,00%
celkem 3l 1,000 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Tuto otazku se rozhodlo zodpovédét celkem 31 respondentli. Odpovéd ,urcité
podili“ je zde zastoupena v 9,68 % (3) pripadd, druha mozna odpovéd’ ,spise podili“
se u respondentli objevila nejcastéji, a to v 67,74 % (21) pripadd, odpovéd' ,spiSe
nepodili“ byla zvolena v 22,58 % (7) z celkového poctu odpovédi, a posledni mozna
odpovéd ,urcité nepodili“ zde nebyla vybrana ani jednou. Z uvedenych vysledki je
tedy patrné, Ze se ucast respondentii na koucinku spiSe podili na jejich pracovni
spokojenosti. | kdyZ otdzka nebyla formulovana tak, aby bylo zjiSténo, zda je tento
podil kladny ¢i zaporny, odpovédi ,spiSe podili“ a ,urcité podili“ jsou autorkou prace
povazovany za kladné vyjadreni o podilu koucinku na pracovni spokojenosti

vybrané skupiny zaméstnancti.
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DC3: Zjistit, zda se ucast respondentii na team leader kurzech podili na jejich

pracovni spokojenosti.

Pro vyhodnoceni posledniho dil¢tho cile bakalarské prace bylo Cerpano z dat
zahrnujicich odpovédi respondentii na otazku tykajici se podilu team leader kurzii
na jejich pracovni spokojenosti. Tyto odpovédi a jejich absolutni i relativni Cetnosti
jsou opét prezentovany pomoci tabulky vytvorené v programu Excel.

Tabulka 3: Pfehled odpovédi respondentii na otazku tykajici se podilu team leader kurzii na
pracovni spokojenosti

TL kurzy ahs, éetnost rel. éetnost RC v %
uréité podili i 0,167 16,67%
spize podili 22 0,611 61,11%
spise nepodili 8 0,222 22,22%
uréité nepodili 1] 0,000 0,00%
celkem 36 1,000 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

v 17

Z tabulky je zfejmé, Ze se u této otazky celkovy polet odpovédi, a tedy
i odpovidajicich respondentt, vySplhal na ¢islo 36. 16,67 % (6) odpovédi zahrnovalo
odpovéd ,urcité podili“, v 61,11 % (22) pripadd, tedy v nejvyssim poctu odpovédi,
byla zvolena druha mozna odpovéd’ ,spise podili, 22,22 % (8) pripadt zahrnovalo
odpovéd’ ,spiSe nepodili“, a posledni moZna odpovéd’ ,urcité nepodili“ se, stejné jako
u predchozi otazKky, neobjevila ani u jednoho respondenta. Ze zjisténych vysledki
tedy vyplyva, Ze se ucast respondentli na team leader kurzech spiSe podili na jejich
pracovni spokojenosti. Opét je toto stanovisko autorkou prace brano jako kladné

vyjadieni o podilu team leader kurzli na pracovni spokojenosti zaméstnancil

vybrané nadnarodni spole¢nosti.
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10 Shrnuti vysledku

Vyhodnoceni hlavniho cile prace, tedy jaka je mira pracovni spokojenosti
zameéstnancli v konkrétni pobocce nadnarodni spolecnosti, ukazalo, Ze tato
spole¢nost vykazuje vysokou miru pracovni spokojenosti svych zaméstnanct.
Pro prehlednost jsou vysledky zobrazeny v Tabulce 4, kterd shrnuje vysledky
jednotlivych subtestii standardizovaného dotazniku, zaroven je v ni jasné patrna

pravé i zminéna mira pracovni spokojenosti zaméstnanci.

Tabulka 4: Podil spokojenosti v jednotlivych subtestech DZS

Pocet kladnych odpovédi 385 429 226 396 395
Pocet kladnych odpovédi v % 83,33 % 89,00 % 51,13 % 86,65 % 83,16 %
Pocet zapornych odpovédi 77 53 216 61 80
Pocet zapornych odpovédi v % 16,67 % 11,00 % 48,87 % 13,35% 16,84 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z tabulky tedy vyplyva, Ze se ve vSech vybranych subtestech vztahujicich
se k problematice pracovni spokojenosti ukazala jasna prevaha kladnych odpovédi
nad témi zapornymi, coZ je moZné povazovat jako zjiSténi vypovidajici o vysoké mire
pracovni spokojenosti zaméstnancti. Je bezpochyby potésSujici, jaka vysoka mira
pracovni spokojenosti ve vybrané spolecnosti panuje, a to bez rozdilu pohlavi, véku
¢i rodinného statusu zaméstnanci, coz je shrnuto v nasledujicich odstavcich této

podkapitoly.

Pfi vyhodnoceni prvni formulované hypotézy, tykajici se souvislosti pracovni
spokojenosti s pohlavim, bylo dosaZzeno zavéru, Ze u vybrané skupiny respondentii
nemda pohlavi vliv na jejich pracovni spokojenost. Tento zavér se shoduje
s uvedenymi vyzkumy v podkapitole ¢. 9.1. Vzhledem k tomu, Ze mezi respondenty
panovala presila muzského pohlavi oproti Zenskému (53:25), mohlo dojit spolu

s dal$imi limity kvantitativni strategie k ovlivnéni konecného vysledku Setreni.
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V ramci ovéreni druhé hypotézy, ktera zjiStovala, zda se pracovni spokojenost lisi
u mladsich zaméstnanctli a zaméstnancti ve strednim véku, bylo prokazano, Ze faktor
véku pracovni spokojenost u vybrané skupiny respondenti nijak vyznamné
neovliviiuje. Toto zjisténi by pro firmu bylo jisté velmi potésSujicim, protoZe
provedené vyzkumy zminéné v podkapitole ¢. 9.1 naopak ukazuji, Ze mladsi
zameéstnanci vykazuji nejmensi pracovni spokojenost. Tento poznatek by mohl byt
ovlivnén skutec¢nosti, Ze se firma snaZi i mladym zaméstnanclim garantovat jistotu
dlouhodobého zaméstnani spojenou s vybornymi pracovnimi podminkami, benefity

apod., a tim praveé prispiva k jejich pracovni spokojenosti.

Vyhodnoceni posledni formulované hypotézy, zda je pracovni spokojenost
ovlivnéna rodinnym stavem respondentli, ukazalo, Ze ani tento faktor
urespondentli a jejich pracovni spokojenosti nehraje roli. I zavéry zminénych
vyzkumi v podkapitole €. 9.1 se navzajem lisi. Vysledky tohoto Setfeni mohou byt
ovlivnény subjektivnim vybérem vzorku, ale také napf. momentalni
rodinnou/domaci situaci ¢i momentdlnim rozpoloZenim respondenti

pii odpovidani na otazky vztahujici se k této problematice.

Provéreni prvniho dil¢iho cile prace prineslo ponékud piekvapivé zjisténi, kterym
je skuteCnost, Ze respondenti nepovazuji supervizi za zdroj pracovni spokojenosti.
Toto je jisté vyzva pro praxi, protoZe obecné principy supervize, i supervizni prace
samotna, maji bezesporu vysoky potencial pracovni spokojenost podporovat.
Dle zkuSenosti autorky jsou zpétné vazby zaméstnancli spolec¢nosti na tento typ
setkani prevazné kladného charakteru. Nelze tedy odhadnout, co presné ovlivnilo
respondenty natolik, Ze se na otazku tykajici se této problematiky rozhodli

odpovédét prave takto.

Pti vyhodnoceni druhého a tietiho dil¢iho cile prace bylo dosaZeno shodného zavéru
- koucink i team leader kurzy se, dle odpovédi respondentt, spiSe podili na jejich
pracovni spokojenosti. Toto stanovisko je autorkou prace povazZovano za kladné

vyjadreni podilu ucasti na koucinku a team leader kurzech na pracovni spokojenosti
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respondenti. Dosazené zjisténi lze interpretovat mj. tak, Ze ucast v téchto
rozvojovych aktivitach ¢i kurzech je specifikovanad nejen pro dané pracovni
prostredi a ukol, ale napt. koucink rozviji nejen pracovni, ale téZ osobni potencial

jedince.
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11 Zaver

Bakalarska prace byla vénovana vybranym aspektlim pracovni spokojenosti
ve velké nadnarodni spolecnosti. Jako hlavni cil prace byl stanoven popis a analyza
vybranych oblasti pracovni spokojenosti u zaméstnanci vybrané nadnarodni
spolecnosti, a zaroven zjiSténi miry pracovni spokojenosti v konkrétni pobocce
nadnarodni spolecnosti. Prace se snazila zjistit odpovédi na stanovené dil¢i cile,
které zjiStovaly, zda ma ucast respondenti na supervizich, koucinku ¢i team leader

kurzech podil na jejich pracovni spokojenosti.

Pro zodpovézeni a vyhodnoceni vySe uvedenych cilii a otazek bylo potieba nejprve
nastudovat dostupnou odbornou literaturu tykajici se této problematiky a nasledné
sjeji pomoci blize definovat jednotlivé pojmy a jejich vazby, které se v praci
vyskytuji. VSe zminéné bylo zahrnuto do teoretické Casti prace, kde byly nejprve
jasné vymezeny a rozebrany dva klicové pojmy, kterymi jsou ,Zivotni spokojenost”
a ,pracovni spokojenost”. Nasledné byla piedstavena vybrand nadnarodni
spolecnost spolu sjeji konkrétni pobocCkou, vniZ bylo realizovano vyzkumné
Setfeni. Vzavéru teoretické Casti jsou strucné vymezeny pojmy ,supervize,

,kKoucink” a ,team leader kurzy“, které jsou soucasti dil¢ich cila prace.

Po teoretické c¢asti nasledovalo vyzkumné Setfeni, které bylo zaloZeno na realizaci
kvantitativniho vyzkumného designu v konkrétni pobocce nadnarodni spolec¢nosti.
Pro sbér dat byl zvolen standardizovany Dotaznik Zivotni spokojenosti, a zaroven
tfi autorkou prace formulované dopliujici otazky vztahujici se k pracovni
spokojenosti respondentli v souvislosti s jejich ucasti na supervizich, koucinku
a team leader kurzech. Vyzkumu se zucastnilo celkem 78 respondentti ve véku od 20
do 60 let, znichZ bylo 53 muZzi a 25 Zen. VSechny odpovédi respondentl byly
zpracovany do tabulek v programu Excel od spoletnosti Microsoft. Po zjiSténi
absolutnich a relativnich Cetnosti jednotlivych odpovédi byly pro lepsi prehlednost
a snaz$i vyjadreni vytvoreny vyseCové grafy. Vzavéru vyzkumné casti byly
otestovany tri stanovené nulové hypotézy, a zaroven vyhodnoceny tri dil¢i cile

prace.
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V ramci vyhodnoceni stanovenych hypotéz bylo zjiSténo, Ze pohlavi, vék ani rodinny
stav témér nema vliv na miru pracovni spokojenost vybrané skupiny respondentii
z fad zaméstnanci nadnarodni spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Zjisténé vysledky byly
shledany velice zajimavymi v souvislosti s porovnanim s vybranymi vyzkumy, které

byly v praci zminény.

Z vyhodnoceni dil¢ich cili prace bylo patrné, Ze supervize u vybrané skupiny
respondentli nehraje roli v tom, zdali jsou se svou praci spokojeni ¢i ne. Koucink
a team leader kurzy ale dosahly opacnych vysledkd, tzn. Ze byla respondenty jejich
ucast na téchto kurzech shledana jako faktor, ktery se podili na jejich pracovni

spokojenosti.

Z uvedenych vysledki lze vyvodit zavér, Ze firma ma potencial zajistit vysokou miru
pracovni spokojenosti svym zaméstnanct bez rozdilu pohlavi, véku i rodinného
statusu. Vzhledem ke zjisténym vysledkiim lze vybrané nadnarodni spolecnosti
z hlediska dobré praxe doporucit nasledujici: priibézné sledovat pracovni
spokojenost svych zaméstnanct (zda se jeji mira stale drZi na takto vysoké drovni),
zachovat koucink a team leader kurzy jako aktivity, které rozviji schopnosti
aznalosti zaméstnancl, a zdroven prispivaji kjejich pracovni spokojenosti,
pripadné tyto aktivity nabidnout Sir§Simu spektru pracovniki spolec¢nosti. Z hlediska
zkuSenosti a praxe autorky by mély byt zachovany i supervize, protoze, jak jiz bylo
uvedeno, jsou na tento typ setkdni ve vétSiné pripadi kladné ohlasy ze stran
ucastniku. To, Ze vybrani respondenti tvrdi, Ze se supervize spiSe nepodili na jejich
pracovni spokojenosti, je pro autorku prace podnétem k dalSimu vyzkumu, ktery by

mél odhalit divody tohoto tvrzeni.
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13 Prilohy

1) Dotaznik Zivotni spokojenosti (DZS)
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Dotaznik zivotni spokojenosti
J. Fahrenberg, M. Myriek, J. Schumacher, E. Brahler

Zaskrinéte prosim v kaZdého z twzeni na nasledujicich stranach vZdy fo Cislo, Keré nejvice odpovida

spokaojenosti ve vztahu k danému fwrzeni.

Priloha ¢. 1

vasi

Pfiklad: 0 @ €) @ ® ® @
:po::n:n:
welmi spise =i spise weldmi
nespokojenis] nzspokojenis] nespokojenis] nespokojenis] =pokoyen|n] =pokojen(a) zpaknjeniz)
3 pocasim jsem.. x
Pokud tedy — jako v fomifo pfipadé — nejste s pofasim an spokojen(a), ami nespokojen(a), zaskrinéte prosim @j .
U kazdého tvrzeni zaskriavejte prosim pouze jedno policko.
ZDRAVI @ @ @ @ ® ® @
=pokojerz)
weldmi spiSe ani =pEe wedmi
nespicjenis] | nespoiojenis] | nespobojenis] | nespokoienls] | ssoksiesis) | soksienie) | spoksienis)
Se svym télesnym zdravotnim stavem jsem
Se svou duevni kondici jsem
Se svou télesnou kondici jsem
Se svou dufevni vykonnosti jsem
Se svou obranyschopnosti protl nemocem jsem
Kdyz myslim na to, jak ¢asto mam belesti, jsem
KdyZ myslim na to, jak éasto jsem aZ dosud
bylia) nemocnyla), jsem
PRACE A ZAMESTNANI @ 2 £1] @ @ ® @
{osoby v diichodu: hodnofte prosim své byvale =
o =pokojen(z)
zaméstnani) = spide uni pife el
nespokojenis] | nespokojenis] | nespokojenis] | nespokojen(s] |  spakojen(s) spokojenis) spokcienis]

Se svym postavenim na pracovigt jsem

KdyZ myzlim na to, jak jista j& moje budoucnost
v Zaméstnani, jzem

3 Gzpéchy, které mam v zamésinani, jsem

3 moZnostmi postupu, kieré mam na svém
pracovidti, jsem

3 atmosférou na pracowisti jsem

Co ze tyka mych pracownich povinnosti a zatéze,
jsem

3 pestrozti, kterou mi nabizi mé zaméstnani,
jsem




Priloha ¢. 1

FINANCNI SITUACE

@

weldmi

Se svym pfijmem / platem jsem

nespaljenis]

npime

nespaksjenis]

szakaeniz)
ani
nezpokojenia)

spEe

makzjen()

sckijenis)

walmi
spekejeris]

3 tim, co viastnim, jzem

Se svym Zivotnim standardem jsem

3 hmotnym zajisténim své existence jsem

Se svymi budoucimi moZnostmi vwdélku jsem

3 moznostmi, kieré mohu vzhledem ke své
financni situac nabidnout své rodiné jzem

Se svym budoucim ofekavanym (finanénim)
zajiftEnim ve siaf jsem

VOLNY CAS

@

wedmi
nespoicojenta)

nespoianie]

npime

nespoagnz]

@
spoisien(s]

an
nezpicgjenja]

spEe

poksjeriz]

smokajen(s]

3 délkou sve kazdorotni dovalené jsem

3 mnoZstvim svého volného éasu po pracia o
vikendech jsem

3 kvalitou odpodinkuy, ktery mi pfinagi dovolena,
jsem

3 kvalitou odpocinku, ktery mi pfindsi volny cas
po praci a vikendy, jsem

3 mnoZstvim casu, ktery mam k dispozici pro své
konigky jsem

3 Casem, kiery mohu vénovat blizkym ozobam,
jsem

3 pestrosti sveho volngho Casu jsem

MANZELSTVI A PARTNERSTVI
(Vyplite prosim pouze pokud mate stEleho
partnera [ partnerku)

@

wedmi
nespokojenia]

nezpaisenie]

@

spime

nezpaizznie)

@
ssoicien)

an
nespaccsen]z]

®

oEe

pokjerie]

sakienls]

3 poZadavky, kt=ré na mne klade mé manZelstvi
| parinerstyi jzem

3 nagimi spoleénymi aktivitami jzem

5 upfimnosti & otevfenosti sweho parinera /
partnerky jsem

3 pochopenim kieré ma pro mne mij pariner /
partnerka, jsem

3 néznosti a naklonnosti, kierow mi mdj partner |
partnerka projevuje, jsem

3 bezpedim, kieré mi poskytuje mi) parner |
partnerka, jsem

3 achotou pomoci, kterow mi projevuje mij
partner | parinerka, jsem




Priloha ¢. 1

VZTAH K VLASTNIM DETEM @ @ @ @ ® ® ()
{(Vyplite poure pokud mate viastni déh) ml:';rh:l

welmi spise spEe walrri

an
nespoinjeniz] | nespoioenis] | nespoinls] | nespokdinis) | pokaienls] | secksienis) | spoksienis)

KdyZ myslim na to, jak 5 détmi vzdjemné
vychazime jsem

KdyZ myslim na uspéchy svych déti ve skole a
rameésinani_jsem

KdyZz myslim na to, kolik radosti mam ze swych
déti_jsem

KdyZ myslim na namahu a vydaje, kieré mé me
déti sialy, jsem

3 viivem, kiery mam na své déti, jzem

3 uznanim, které se mi od mych déti dostava,
jsEm

3 nagimi spolecnymi aktivitami jsem

VLASTNI 0SOBA @ @ @ @ ® ® @
i e | N

espasenie] | mesposcinis] | mespoonis] | nespokcienls) | pokoients) | spokcienis) | speleients)

Se svymi schopnostmi a dovednostmi jsem

Se zplzobem, jak [zem a2 doposud Zil, jsem

Se svym vnéjgim vzhledem jsem

Se svym sebevédomim a sebejistotou jsem

Se zwym charakierem (povahou) jzem

Se svou vitalitou (tzn. s radosti ze Zivota a Zivotni
energii) jzem

KdyZ myslim na to, jak vychazim = ostatnimi
ligmi, jzem

SEXUALITA @ @ Q@ @ ® ® @

-
rrounjen(a)
welmi spise ] spEe walrri

ani
nespokcjenis) | nespokaenis] | nespokopnis] | nespokojenis) pokaienis) s bl spohaier(z)

Se svou télesnou prtailivosti jsem

Se svou =exualni vykonnosti jgem

5 Castosti svjch sexualnich kontakid jsem

S tim, jak casto se mi mij partner / partnerka
télesné vénuje (dotyka se mne, hladi mne), jsem

Se svymi sexualnimi reakcemi jzem

KdyZ myslim na to, jak otevfené mohu miuvit o
sexualni oblazh, jsem

KdyZ myslim na to, jak se k sobé s parinerem
v sexualitd hodime, jsem




Priloha ¢. 1

PRATELE, ZNAMI A PRIBUZNI @ @ @ @ 6] ® @
ani
spakojer(z)
welimi spie ani spBe welmi
nespoksjenis] prszEnis] prsznis] | nesposcy pksjenis) sachejen s apckcjenia)
KdyZ myslim na okruh svich pratel a znamych,
jgem
5 kontaktem se svymi pfibuznymi jsem
3 kontaktern ze svymi sousedy jsem
3 pomoci a podporow, kterou mi poskytuji pfatelé
a Znami, jsem
Se svymi vefejnymi a spolkowymi aktivitami jsem
Se svou spolefenskou angaZovanosti jsem
KdyZ myslim na to, jak éasto se dostanu mezi
ligh. Jsem
BYDLENI @ @ @ @ @ ® @
an
szakojenia)
welmi spise ani spie waimi
nespaksjen) ieria) kcignis) | nespokcienin) | poksienis) | spoksjenis) | spoksjenie)

35 velikosti swého bytu jsem

Se stavem zveho bylu jsem

S virdaji na swlj byt [(najem, pfip. splatky) jsem

3 polohou svého bytu jzem

§ dosaZitelnosti dopravnich prostfedkd jsem

KdyZ myslim na miru zatéZe hlukem, jsem ve
svem bytd

Se standardem svého bytu jzem

Odpovézte, prosim, na nasledujici otazky fak, Ze zaskrinete hodici se odpovéd.

Pohlavi: Cmuz CZena
DosaZené vzdélani;

[ nedokonéensg zakladni vzdélani
Czakladni

Clvyuden bez maturity

Cwyuéen s maturitou

Cukonéené stredodkolské vzdélani
Cukonéené vysokoskolske vzdélani

Wék: et

Rodinny stav:
7enaty /vdana
Tsvobodny(a)
Cvdovec | vdova
rozvedeny(a)

Doemacnost:

Jziji s partnerem | partnerkou

Jste zaméstnany(a)?
ano

Cano, ve viastni firmé
v domacnosti

- anebo jste:

k| Zakyné

[ student ( studentka
v uCeni

O v dichodu

[ nezamésinany(a)

=y ==y OSSR

Dékujerme na vasi spolupraci.
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