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Anotace

Cilem prace je popsat a analyzovat psychickou pohodu v kontextu pracovniho prostiedi
finan¢nich instituci a ve vyzkumném Setfeni zjistit, do jaké miry je psychicka pohoda
zaméstnanc  finan¢nich instituci ovlivnéna vybranymi socialné-psychologickymi
faktory. S ohledem na cil prace je zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, metodou
sbéru dat je kombinace dotazniku vlastni konstrukce a subtestli standardizovaného
dotazniku pracovni spokojenosti. Data jsou analyzovana za vyuziti matematicko-

statistickych metod.
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Title: Mental Well-Being of Financial Institutions Employees

The objective of the bachelor’s degree thesis is to describe and analyse mental well-being
in work environment of financial institutions and through a research investigation to find
out in what range mental well-being of financial institutions employees is affected by the
particular social psychological factors. With respect to the thesis objective a quantitative
research strategy was chosen. The data was collected by combination of an own
questionnaire and subtests of a standardized questionnaire of job satisfaction. The data
was analysed by mathematical and statistical methods.
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1 Uvod
V dnes$ni dobé je kladen ¢im dal vétsi diraz na psychickou pohodu na pracovisti a na
spokojenost zaméstnancli v organizaci. Zameéstnavatelé si uvédomuji dilezitost svych
pracovnikd, ale také to, jakym zptisobem ma jejich psychicka pohoda vliv na produktivitu
prace a efektivitu vyuziti jejich potencialu. Studie Grebner, Semmer a Elfering (2011)
dokazuje, ze pokud je zaméstnanec béhem dne ve stresu, ma to negativni dopad na jeho
dusevni pohodu.! Naopak spokojeni zaméstnanci jsou oddani své praci, jsou vice
angazovani a nejsou vyznamn¢ ohrozeni syndromem vyhoteni.
Z vyse uvedeného diivodu je cilem této bakalatské prace sousttedit pozornost k vybranym
socialné-psychologickym faktorim, které ovlivituji psychickou pohodu zaméstnanct
financ¢nich instituci.
Toto téma bakalarské prace jsem si zvolila z diivodu, Ze pokladam za velmi podstatné a
dualezité, aby manazer dbal na dusevni pohodu svych podfizenych a aby na pracovisti
vladla pohoda. Téma jsem chtéla prozkoumat vice do hloubky v oblasti finan¢nich
instituct, jelikoz je pravdépodobné, ze se v tomto odvétvi v budoucnu budu sama uchazet
0 zameéstnani.
V teoretické Casti bakalaiské prace jsou definovany pojmy jako pracovni prostiedi,
psychickd pohoda nebo psychologie prace. Dale jsou piedstaveny jednotlivé faktory,
které mohou ovliviiovat psychickou pohodu zaméstnance. Zminénymi faktory jsou
naroky na pracovnika, psychicka zatéz a stres, kariérni riist, odménovani a odpocinek. V
neposledni fad¢ jsou zminény mezilidské vztahy na pracovisti. Vztahy jsou zde chapany
jako vzajemné spoluptisobeni ,,dvou stran“ — tedy cilem je zjistit nejen plsobeni Stran
organizace na pracovnika, ale sledovat 1 invenci zaméstnance smérem k zaméstnavateli a
kolegtim.
Prakticka c¢ast bakalarské prace se zabyva tim, do jaké miry je psychicka pohoda
zaméstnanc finan¢nich instituci ovlivnéna vybranymi socialné-psychologickymi
faktory. S ohledem na cil prace byla zvolena kvantitativni vyzkumna strategie. Metodou
sbéru dat je kombinace dotazniku vlastni konstrukce a subtestti standardizovaného
dotazniku pracovni spokojenosti. Data jsou analyzovana za vyuZiti matematicko-

statistickych metod. Dotazovani jsSou zaméstnanci finan¢nich instituci.

LELFERING, Achim, Simone GREBNER a Norbert K. SEMMER. Chronic job stressors and job control:
Effects on event-related coping success and well-being. Dostupné z:
https://bpspsychub.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1348/096317905X40088.



2 Psychicka pohoda jako komponenta dusevniho zdravi

Tato kapitola se zabyva tématem dusevni hygieny. Dusevni hygiena je pro psychickou
pohodu velice vyznamna, jelikoZ to souvisi s nasi psychickou vyrovnanosti. Je dilezité
dbat jak o fyzické, tak 1 psychické zdravi.

Kapitola je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti je téma rozebirano se zietelem ke
zdravému zivotnimu stylu. Jsou zde popsany pojmy odpocinek, strava, pohyb a dalsi.
Druhé cast kapitoly se soustiedi na dusevni hygienu se zfetelem k vnéjSim vliviim a
socialnimu poli. Clovék je spole¢ensky tvor a to, v jakém okruhu lidi se pohybujeme a

kde vyrtstame, nas do urcité miry formuje a mé vliv na nasi psychickou pohodu.

2.1 Dusevni hygiena se zretelem ke zdravému zivotnimu stylu
T¢lesna a dusevni hygiena spolu neodmyslitelné souvisi. V dneSni dobé¢ je péce o dusevni
zdravi stejné tak dllezita jako péce o fyzické zdravi. Nachdzime se ve zrychleném svéte,
kde jsme cCasto vystavovani stresovym situacim. Podle tdaji Svétové zdravotnické
organizace témer polovina lidi v ur¢itém okamziku svého zivota trpi duSevni nemoci,
pfi¢emz se odhaduje, ze v kterémkoli jednotlivém roce témét 10 % obyvatelstva suZuji
deprese. Proto je potfeba najit v Zivoté urcitou rovnovahu. Jednim z nastroju, jak si udrzet
zdravou mysl, je dusevni hygiena. Tento pojem bychom jen stéZi zatadili do konkrétniho
védniho oboru. Termin dusevni hygiena vychazi z poznatkli fady védnich obord, a to
napiiklad biologie Cloveka, psychologie, sociologie a filozofie. Obecné lze fici, Ze
duSevni hygiena je soucésti naSeho Zivota, aniZ bychom si to uvédomovali. Pedagogicky
psycholog Libor Micek definuje dusSevni hygienu takto:

,DuSevni hygienou rozumime systém védecky propracovanych pravidel a rad slouZzicich
k udrzeni, prohloubeni nebo znovuziskavani dusevniho zdravi, dusevni rovnovéhy.* 2
Jde o vytvareni optimalnich podminek, které maji u ¢lovéka vyvolat pocit spokojenosti a
posilit jeho odolnost vii¢i nejriznéj$im negativnim vliviim. Je to také prevence pred

vznikem nejriiznéjSich dusevnich nemoci.

2.1.1 Odpocinek
Kazdy z nas by mél dbat na své dusSevni zdravi a naslouchat signaliim, které mu télo dava.

Jednou ze zésadnich véci je odpocinek. Odpocinek ndm déva Sanci na chvili zklidnit mysl,

2 MICEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty filozofickych fakult oboru
psychologie. s. 9.



zapomenout na starosti vSedniho dne a dava nam prostor nabrat zpét nasi duSevni i
fyzickou silu. Existuji rizné zpisoby, jak uvolnit psychické napéti. I odpocinek ma své
zasady. Musi dojit k celkovému duSevnimu zklidnéni. Clovék se musi uvolnit a stale
nepfemyslet nad vécmi, které ho ¢ekaji a odvadéji pozornost od odpocinku. Lehka unava
jde ptekonat daleko rychleji nez celkové vycCerpani. Diilezité je pro ¢lovéka také prostredi,
ve kterém odpociva. Nemélo by se jednat o prostiedi, které je pro ¢lovéka pracovni, ale
o misto, kde je ticho a klid.

Daéle zalezi také na faktoru, zda ¢lovék pracuje manualné &i dusevné. Clovék, ktery
pracuje ,,hlavou®, si nejlépe odpocine u manudlni prace nebo télesné aktivity. Muze zacit
provozovat néjaky druh sportu. Naopak ¢lovek, ktery je zaméstnany manudlng, odpociva
dusevné. Avsak necinnost neni tim spravnym odpocinkem. DuSevni aktivita je stejné tak
dulezitd jako ta télesna. Proto je diilezité najit vyvazenost.

Spravné rozdéleni odpocinku by mélo obsahovat kratkou, zhruba pétiminutovou
prestavku po kazdé hodin€ prace. Prestavku muzeme vyplnit dechovym cvicenim,
otevienim si okna a pusténim erstvého vzduchu do mistnosti, protdhnutim se atd. Clovék
by mél byt, v idedlnim piipadé, kazdy den alespoii tii hodiny na Cerstvém vzduchu.

Déle bychom m¢li mit jeden cely den v tydnu vyhrazeny jen odpocinku. Zlepsuje to tak
nasi vykonnost a predchdzi to chronické tnaveé. Alespon jednou rocné by mél byt

odpocinkovy tsek delsi. Naptiklad dovolend o letnich prazdninéch.

2.1.2 Spanek

Dalsi formou odpocinku je spanek. Je dokazano, ze nedostate¢na nebo naopak nadmérna
doba spanku neni pro ¢lovéka ptizniva. Pfi nedostatecném spanku si naSe télo nestaci
dostate¢n¢ odpocinout. Australsky prizkum ukazal, Zze 29 % australskych pracovnikt
délalo v praci chyby kviili nedostate¢nému spanku.® Jiny vyzkum uvadi, ze 13,1 %
Spané€lské populace spi mén€ nez 6 hodin. Vysledky tohoto vyzkumu ukazaly, ze lidé,
ktefi spi kratsi dobu, &eli vétsimu riziku Spatného dusevniho stavu.* Taktéz pii
nadmérném spanku se muzeme citit utlumeni a nase produktivita béhem dne neni

stoprocentni. Nejzdravejsi spanek trva 6-8 hodin, pfi¢emz nejvydatnéjsi spanek mame

3 ADAMS, Robert J., Sarah L. APPLETON, Anne W. TAYLOR, Tiffany K. GILL, Carol LANG, R.
Douglas MCEVOY a Nick A. ANTIC. Sleep health of Australian adults in 2016: results of the 2016 Sleep
Health Foundation national survey. s. 35-42. ISSN 23527218.

4 BRACE, Olta, Dustin T. DUNCAN, José CORREA-FERNANDEZ a Marco GARRIDO-CUMBRERA.
Association of sleep duration with mental health: results from a Spanish general population survey. s. 389-
396. ISSN 1520-9512.



dvé az tfi hodiny po usnuti. Béhem spéanku télo regeneruje a mysl odpociva. Kvalita
spanku je tvorena jiz béhem dne. Neklidny den ma pak za nésledek neklidny spanek. Pied
spanim bychom se méli oprostit od starosti, byt v klidu, neroz¢ilovat se a nebyt ve stresu.
Idealni pro kvalitni spanek je temnd, tichd mistnost a Cerstvy vzduch. Velice zalezi také

na pravidelnosti usinani.

2.1.3 Strava

V dnesni dobé se velmi dba na spravné a zdravé stravovani. Mnohdy jsme béhem dne
natolik zaneprazdnéni, ze nam na jidlo nezbyva ¢as a jime ve spéchu. Coz neni dobré.
Spravnou a zdravou stravou 1ze nejen upevnit duSevni rovnovahu, ale i zvednout pracovni
vykonnost. Mizeme tim ptedejit riznym onemocnénim, a dokonce si miizeme prodlouzit
zivot. Dbat na spravnou zivotospravu bychom méli jiz od utlého véku. Jelikoz je clovek
vSezravec, méli bychom jist takika vSechno, avSak v pfijatelné mife. NaneStésti mnoho
lidi fesi kazdodenni stres a zklamani z bézného Zivota ptejidanim, jelikoz jim to poskytuje
utek z reality. Je potfeba, abychom si nasli takovy stravovaci rezim, pii kterém se budeme
citit dobie jak po fyzické strance, tak i po t€ psychické a zaroven tim naSemu télu nijak
neskodili.

Je dobré zaradit do jidelnicku bilkoviny, zdravé tuky, maso, ryby, hodné ovoce a zeleniny.
Dodrzovat pitny rezim. Vyvarovat se nadmérné konzumace sladkosti, alkoholu nebo
sladkého piti. Pravidelna konzumace alkoholu vede k zavislosti. Vice nez 1,5 milionu
dospélych obyvatel Ceské republiky pije rizikové, z toho vice nez 500 000 dospélych
obyvatel CR pije alkohol takovym zptisobem, Ze to méa vyrazné skodlivé dopady na jejich
fyzické &i dusevni zdravi.® Nekoufit. V Ceské republice kouti pfiblizné 2,3 miliond lidi.
Na néasledky koufeni zemie zhruba 18 000 lidi ro¢né. NejCastéjsi pti¢inou jsou
kardiovaskularni onemocnéni, dale nadorova onemocnéni a respiracni choroby.

Diilezita je také pravidelnost stravovani. Clovék by mél jist v priméru 5x denn&. Musime

v§ak brat v potaz individualni rozdily v metabolismu.

2.1.4 Pohyb
Pohyb je dal$im, velice podstatnym prvkem dusevni hygieny. Mnoho lidi méa sedavé

zamestnani a Casto trpi naptiklad bolestmi zad. Nebo jim zkratka na pohybovou aktivitu

5 Vlada Ceské republiky: Protidrogova  politika. Dostupné z:
https://www.vlada.cz/cz/ppov/protidrogova-politika/media/1-5-milionu-lidi-ma-v-cr-nakroceno-k-
zavislosti-na-alkoholu--pomoci-maji-i-nove-narodni-stranky-alkohol-skodi-cz-167685/.
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nezbyvéa c¢as. Nedostatek pohybu mize vést ke zhorSeni emocéniho stavu a miize
napomahat vzniku duSevni nerovnovdhy. Ta se projevuje uzkosti, pfiliSnou
emocionalnosti, emo¢nim napéti apod.

Kazdy z nas preferuje jiny druh pohybu. Nékteii upfednostiiuji kolektivni sporty, jako je
napiiklad fotbal, volejbal, hokej, ... V tomto pfipadé¢ dochéazi také ke spolecenské
interakci, coz mize mit pozitivni vliv na naSe psychické rozpolozeni. Nékteti 1idé si jdou
naopak radéji zab&hat, projet se na kole nebo na bruslich. Velice prospésny je pohyb na
Cerstvém vzduchu. Podstatné je, aby ndm aktivita pfindsela potéSeni a my se mohli
dostatecné uvolnit a psychicky si odpocinout. Proto bychom se méli pohybovym

aktivitdm vénovat pravidelné.

2.2 Dusevni hygiena se zietelem k vnéjsim vliviim a socialnimu
poli

V dalsi kapitole této bakalarské prace je pozornost vénovana dusevni hygiené a vnéjsim
vliviim, které na nasi psychiku pasobi. Jsou to lidé, kterymi se obklopujeme a ktefi na nas
maji vliv. Rodina, ve které vyristime. Pratelé, se kterymi travime ¢as. Clovék je od
prirody spolecensky tvor a mit né¢jakou socialni oporu je pro nas velmi dulezité. Pojem
socialni opora je definovan takto:

»Socialni oporou v $ir§im slova smyslu se rozumi pomoc, kterd je poskytovana druhymi
lidmi €loveku, ktery se nachazi v zatéZzové situaci. Obecné jde o Cinnost, kterd ¢lovéku
V tisni jeho zat&Zovou situaci uréitym zptisobem ulehéuje.*

»Systém socidlni opory je chapan jako urcity naraznikovy €1 tlumici systém, ktery chrani
lidi proti potencidlnimu Skodlivému vlivu stresovych udalosti. Ti, ktefi disponuji
takovymto silnym systémem socialni opory, se proto jevi Iépe vybaveni ke zvladani
zavaznych Zivotnich zmén i kazdodennich béznych mrzutosti.* ’

Pojem socidlni opora se v SirSim slova smyslu déli na tf1 ¢asti. Prvni ¢ast se nazyva
makrouroven. Jednd se o celospolecenské pojeti. Naptiklad pomoc jinych stath v piipadé
nouze jako je hlad, zemétieseni, zaplavy atd. Druha uroven Se jmenuje mezourover.
Hovofime o pomoci organizaci, jako je napiiklad Charita, ktera pomaha starym a

nemocnym lidem. Déle o pomoci riiznych néboZenskych sdruzeni, jako je diecéze.

6 KRIVOHLAVY, Jaro. Psychologie zdravi. s. 94.
"'S. Cohen a T.H. Wills.



Posledni ¢asti je mikrouroven. Jde o pomoc a socidlni oporu od nejblizsich lidi, které
mame kolem sebe. Naptiklad podpora od manzela/manzelky, rodict, sourozenct,...
Existuji dvé skupiny lidi. Ti, kteti nam pomohou a poradi v t€zkych Zivotnich situacich,
V tomto ptipad¢ hovotime o podplrnych socialnich vztazich nebo naopak lid¢, kteti se od
nas distancuji. To nazyvame socidlni izolaci.

Nesmime opomenout termin socidlni zaclenéni. Socialni zaflenéni znamend, ze jsme
presvédCeni, Ze nas ostatni piijimaji, Ze si nds vazi, ze nas maji radi a ze jsou ochotni nam
Vv ptipad¢ potieby pomoci.

Socialni opora je dalezita pro kazdého z nas. Napiiklad, kdyZ prozivame tézkou situaci,
utrpéli jsme né&jaké zranéni apod.

V psychologii mame c¢tyfi druhy socidlni opory. Prvni z nich je instrumentalni opora.
postizenému pomoci. Jedna se o konkrétni, materiadlni pomoc. Napftiklad finan¢ni pomoc,
poskytnuti vybaveni do domacnosti atd. Druhy bod je tzv. informa¢ni opora. Doty¢nému
pomahame tim, Ze mu pfeddme né&jakou informaci. Nejcastéji jsou to lidé, ktefi maji
s obdobnou situaci zkusenost nebo jsou odborniky na danou situaci. Pomoc spoéiva
Vv naslouchani 0sobé¢, ktera potiebuje pomoci. Vedeme s nim konverzaci o jeho problému
a snazime se zjistit jeho ndzor, a jak o dané situaci premysli. Dalsi je hodnotici opora.
V tomto ohledu je ¢lovéku poskytovana opora tim, jak s nim jedname. Vyjadiujeme mu
uctu a respekt, podporujeme jeho sebevédomi, povzbuzujeme ho ve vite a sdilime jeho
strasti. Poslednim bodem je emocionalni opora. Clovéku je projevovana empatie a sdileni
emoci. Je mu vyjadiovdna naklonnost a laska. Odvadime ho od beznad¢je a neklidu. A
snazime se mu ukdzat emociondlni blizkost.

Nesmime se zaméfovat pouze na kvantitu, jelikoZ také velice zaleZi na kvalité socialni

opory.

2.2.1 Teorie podptlirnych socialnich vztaht

Podle Pierce, Sarason a Sarason (1991) jsou vzajemné vztahy charakterizovany tfemi
rysy. Jsou to mira pomoci, hloubka vzajemnych vztahli a mira mezilidskych konfliktd.
Nejprve se ptdme, do jaké miry nam dana osoba mize poskytnout pomoc? Do jaké miry
se na druhého ¢lovéka mizeme obratit? At uz jde o rodice, sourozence, partnery nebo
pratele. Poté si klademe otazku: Jak je pro nas dilezity vztah s druhou osobou? Jak hodné

se dotazeme otevfit a svetit? Mira mezilidskych konflikth fesi, jak se s doty¢nou osobou



Casto hadame a dostavame do konfliktli. V tomto pojeti jsou podplrné socidlni vztahy

zjisStovany pomoci dotazniku, ktery se nazyva Inventar vzajemnych vztaha.

2.2.2 Pojeti socialni opory v ramci zvladani stresu

Socialni oporu pottebujeme predevsim v dobé, kdy prozivame téz§i obdobi v zivote.
mit nékoho, komu se se svymi problémy muizeme svéfit a s kym je prokonzultovat. Dava
nam to pocit, ze nejsme na problém sami. Nebo nadm muze piimo s konkrétnim
problémem pomoci. Nesmi vSak dochazet k natlaku ze strany socidlni opory. Naptiklad
aby doty¢ny situaci vyiesil podle potifeb druhé osoby. Extrémnim piikladem mohou byt

teroristické skupiny, kriminélni skupiny nebo skupiny narkomanii.

2.2.3 Pojeti socialni opory jako narazniku

Toto pojeti miizeme chéapat jako pomoc druhych lidi tlumit negativné doléhajici stresovy
faktor. Pomoc druhé osoby se muze projevovat riznymi zpusoby. Zaprvé ovlivnénim
kognitivni sféry ¢loveéka. Napomtizeme dotyénému rozklicovat, o jaky stresor se jedna, a
jak snim lze bojovat. Zadruhé posileni sebetcty. Jedna se o zvySeni sebevédomi,
seberespektu, a tim padem miZzeme napomoci problém Iépe zdolat. Jsme piesvédéeni, Ze
doty¢ny dany problém zvladne. Zatfeti volba vhodnéjsi strategie. Socidlni opora muze
kladné plisobit na ¢lovéka tim, Ze ho upozorni na zdravi prospésné jednani a zdravotné
vhodnéjs$i ndvyky. V posledni fadé¢ jde o snizovani negativniho plsobeni stresoru;
naptiklad pfed prezentaci, pred operaci apod.

Nejveétsi prospéch ze socialni opory maji lidé, ktetfi sami snadnéji navazuji mezilidské
kontakty, ktefi snadno ptijimaji pomoc od druhych a ti, ktefi jsou sami ochotni pomoci.
Nemuzeme vsak fici, ze Clovek, ktery ma vétsi pocet kontaktd s ostatnimi lidmi, ma
automaticky vyss§i miru socialni opory. Mnohem dulezitéjsi je hloubka vztahi k lidem a

ti, se kterymi mame hlubsi osobni vztah.

2.2.4 Adaptace

Jednim ze stézejnich pojmi dusevni hygieny je adaptace. Adaptace neboli ptizptisobeni
je proces, kterym dosahujeme dusSevniho zdravi. Pfizpisobujeme se podminkdm
prostiedi, ve kterém zijeme. V oblasti dusevni hygieny hovoiime hlavné¢ o zvladani

problémi kazdodenni reality, odkud je velmi blizko k pojmu sebeovladani — fizeni a



ovladani sebe sama. Proces adaptace byva nékdy ovlivnén stresory. Stresory jsou podnéty
nebo udélosti, které pfinasSeji stres a zvySenou psychickou zatéz. Extrémné silnymi
stresory mohou byt naptiklad pfirodni katastrofy, ztrata blizkého ¢lovéka, popaleni atd.

V knize Dusevni hygiena od Libora Micka je adaptace vici stresoriim rozdélena do tii
stadii. Prvni fazi je poplachova reakce. Stresorem mize byt ztrata lasky, pocitu bezpeci
nebo naptiklad télesné poranéni. Poplachova reakce souvisi s emocemi. Tato reakce mize
vyvolat boleni hlavy, inavu nebo nechut k jidlu. Jestlize je ¢loveék 1 nadale vystaven
stresové situaci, dochazi k rezistenci. V tomto stddiu vSechny piiznaky z poplachové
reakce zmizi a organismus se adaptuje na stres. Jestlize jsme ve stresu pfilis dlouhou
dobu, nastava tieti faze adaptace vici stresoriim a tou je faze vycCerpani. Organismus neni
schopen rezistence. Do tohoto stadia se naStésti ¢lovék dostane jen ziidka. To, co
nejéast&ji narusuje dusevni zdravi, je adaptace ¢lovéka na Zivotni podminky. Ukolem
dusevni hygieny je naucit ¢lovéka upravovat sviyj vlastni dusevni zivot tak, aniz by byla

narusena jeho vnitini rovnovaha.

Mezilidskd komunikace nesporné ovliviiuje duSevni rovnovahu lidi. Je to rozhodujici
faktor pro udrzeni duSevniho zdravi. Kazdy kontakt s druhym clovékem miize byt
prinosny nebo naopak velice zranujici. Pfinosnym se jevi takové chovani, které vytvari
psychickou pohodu a uvolnénost, dava doty¢né osobé moznosti odreagovat své vnitini
tenze, zvySuje jeji ohrozené sebevédomi a dava védomi vlastni ceny, upeviiuje jeji
morélni jistoty.®

Obecné plati pravidlo, jak se budeme my chovat k druhym lidem, tak se ostatni budou
chovat k nam. Kdyz se budeme chovat pratelsky a mile, ostatni se k nam budou chovat
podobng.

Jednim z projevi naklonnosti a tcty k druhému clovéku je naslouchéni. Naslouchani je
nejzakladngjsi komunikaéni cinnost. Mluvicitho bychom neméli pterusovat. Je to
nezdvofilé. Obcas, kdyz jsme znudéni, mivame tendence ,,vypinat* a neposlouchat. To je
ale ovSem plytvani casem obou stran. Mame-1i jakoukoli pfipominku k druhému ¢loveku,
snaze se piijima, kdyz doty¢ného posléze pochvalime. Ocenit nékoho druhého je také
velice podstatné v kontextu socialniho kontaktu. Mezilidskd komunikace se stava jesté
hodnotné;si, kdyz je konverzace upiimna a oteviena. Kontakty se sndze navazuji, kdyz

neni nas zajem o druhé predstirany.

8 MICEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty filozofickych fakult oboru
psychologie. s. 138.



2.2.5 Sebevychova

Sebevychova vyrazné ovliviiuje nas zivotni styl. Podle knihy Libora Micka jsou do

sebevychovy zahrnuta tato témata:

sebepoznavani,
koncentrace pozornosti,
autoregulace myslent,
autoregulace emoci,
autorelaxace,

aktivni zvladani situaci.

Sebepoznavani

Abychom na sobé mohli pracovat, musime nejprve sami sebe dobie poznat. Existuje

nékolik metod sebepoznavani (Micek, 1986):

pravidelna registrace vlastniho jednani (vidéni, uvédomovani si a poznavani toho,
co vlastn¢ délame),

pravidelna sebereflexe (tvahy o tom, pod jakymi vlivy pravé jedname),

pisemné zachyceni a rozbor vysledka sebereflexe,

introspekce (pozorovani sebe sama),

sebepoznavani prostfednictvim sdéleni druhych lidi.

Autoregulace konativni ¢innosti

Autoregulaci fidime nasi ¢innost vlastni vili. Timto zpisobem rozhodujeme o naSich

cilech, zaméfujeme se na usmérnéni aktivit, tj. konativni ¢innost. Slovo konativni

znamena snazit se, usilovat, namahat se. Na hledani cile se vSak velkou mérou podileji i

kognitivni (poznavaci) ¢innosti.

Autoregulace vlastniho mysleni

V nékterych chvilich se chovame naprosto automaticky a nepfemyslime, jak bychom se

m¢eli chovat nebo o tom, co pravé déldme. Na druhou stranu vSechny nase ¢innosti jsou

védomé. Micek uvadi charakteristiku vztahu mezi nasim myslenim a jednanim takto:



,.Clovék mize do jisté miry kontrolovat priibéh svého chovani tim, e kontroluje své
myslenkové postupy. Je mozné zadrzet jedndni a myslet diive, nez jedndme. Navic se da
myslenim uréit smér naseho jednani.* °

Autoregulace emoci

Emoce velice Gizce souvisi s tim, o co se snazime, a jak chceme cilti dosahnout. Pokud se
nam tento proces dafi, objevuji se pozitivni emoce. Pokud se nam to ovSem nedaii,
vstupuji do popfedi negativni emoce. V tomto ptipadé psychologie hovoii o frustraci.
Frustrace znamena neuspokojeni naSich potieb. Frustrace stoji v mnoha ptipadech za
nejistotou, pocitem nespokojenosti, trémy, uzkosti a strachu.

Bylo zjisténo, ze muzi, Castéji nez zeny, vyhledavaji pobyt ve veselé spole¢nosti, ale i
pobyt o samoté, popfipad¢ odreagovani se sportem. Naopak Zeny, Castéji nez muzi,
odreagovavaji vnitini napéti pla¢em a svéfovanim se rodi¢tim.°

Dusevni hygienou nezjistujeme pouze, za jakych okolnosti se setkdvame s negativnimi

emocionalnimi projevy, ale také jak je zvladame a jak jim predchézet.

9 MICEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty filozofickych fakult oboru
psychologie.
10 M{CEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty filozofickych fakult oboru
psychologie.

- Jednim z dalSich autori, ktery na Micka odkazuje je Jaro Ktivohlavy v knize Psychologie zdravi.
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3 Psychicka pohoda v kontextu organizace
Tato kapitola se vénuje psychické pohod¢ v kontextu organizace. V pracovnim procesu
Clovek stravi podstatnou ¢ast svého zivota, proto bychom neméli chodit do prace a ani
Z prace nijak vystresovani a v psychické nepohodé.
V této Casti bakalaiské prace jsou nejprve vysvétleny pojmy pracovni prostredi, pracovni
¢innost a jeji podminky. Dale jsou v této kapitole popsany vybrané faktory ovliviiujici
psychickou pohodu na pracovisti, mezi které fadime naptiklad mezilidské vztahy, kariérni

rust a odménovani nebo faktory orientované k tiloze a roli pracovnika.

3.1 Vyznam pracovniho prostredi

Pracovni prostiedi je jednim z klicovych pojmu. Optimalni pracovni prostredi ovliviiuje
psychickou i fyzickou pohodu pracovnika a jeho prostfednictvim pfispiva i ke zvySovani
produktivity prace. Naopak nevyhovujici pracovni prostfedi negativné ovliviiuje nasi
psychickou pohodu a miize se podepsat i na nasem vykonu.

Pracovni prosttedi je tvoiené socialné-psychologickymi faktory, av§ak nemaly vyznam
maji i faktory fyzikdln€ chemické a organizacni vlivy, jako je naptiklad samotna podstata
prace.

Pod pojmem pracovni prostfedi se rozumi souhrn vSech materidlnich a socialné
psychologickych podminek pracovni ¢innosti. Skladba a uroven pracovniho prostredi
piisobi na pracovni pohodu, vykon a zdravotni stav zaméstnance. ReSeni problematiky
pracovniho prostiedi je rozdéleno na dvé hlavni skupiny - fyzikalni podminky a socialné-
psychologické podminky prace.!

Pracovni pohoda je chapana jako souhrn hodnot a parametrti charakterizujicich pracovni
prostiedi a pfiznivé plsobicich na c¢innost clovéka a téZ piiznivé subjektivné
hodnocenych.

Jiné definice uvadi: ,,Pracovni prostfedi je soubor Cinitelii pasobicich na ¢innost ¢loveka
v ur¢itém prostoru anebo také soubor podminek, za jakych se uskutecnuje pracovni

proces. 2

11 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. s. 55.
12 STIKAR, Jiti. Psychologie ve svété prace. s. 47.
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3.2 Pracovni c¢innost a jeji podminky

Cinnost a aktivita prostupuje celym Zivotem ¢lovéka. Provadénim né&jaké innosti
dochazi ke vzajemné interakci ¢lovéka s okolim a prostiedim. Velmi dilezitou ulohu
Vv zivoté Clovéka ma piitom ¢innost pracovni. Pracovni ¢innost formuje a pomaha rozvijet
psychiku ¢lovéka a jeho osobnost. Cilem pracovni ¢innosti je uspokojovani materialnich
1 duchovnich potieb ¢loveéka. Pracovni Cinnosti se ¢lovek podili na vytvareni hodnot a
zajist'uje potieby spolednosti.’?

Pracovni ¢innosti miizeme posuzovat na zakladé né€kolika klasifika¢nich hledisek. Prvnim
Z nich je ¢lenéni podle slozitosti. Toto se tyka predevsim prace predmétné a takové, u
které jsou postizitelné vnéjsi znaky - pohyb, ikon a operace.

Dalsim z hledisek je rozdéleni podle rozlozeni na jednotlivé etapy. To zahrnuje
nasledujici faze - planovani, vynakladani sily (energie), provadéni specidlnich pracovnich
operaci, kontrola pribéhu ¢innosti a kontrola vysledka ¢innosti.

Poslednim ¢lenénim je ¢lenéni podle prevazujici naro¢nosti. Zda je jedna o praci prevazné

svalovou, smyslovou, dusevni nebo praci vykondvanou ve styku s lidmi.*

Pro fizeni pracovni €innosti je potieba provadét jeji analyzu, aby se poznalo, jaké kvality,
charakteristiky by m¢l mit ¢lovek, ktery bude danou ¢innost vykonavat na potiebné
urovni, jak je kterd prace naro¢na z hlediska uplatnéni rtiznych psychickych procesi a

vlastnosti, jaka pfiprava je pro préci potifebna apod.

V analyze prace se zjiStuje hlavné:

e vSeobecna charakteristika prace v profesi (technicka uroven, pracovni prosttedky,
umisténi pracoviste,...),

e obsah pracovnich ¢innosti v profesi,

e pifedmét prace,

e pozadované chovani,

e pracovni podminky,

e interakce s druhymi,

e pozadovana vykonnost,

e uzivana technika a néstroje,

13 JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizacni a manazerské praxi. s. 25.
14 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. $.153.
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e pozadavky na pracovnika (odborné, fyzické, psychické, zdravotni,...). "

Pracovni vykon

Pracovni vykon lze oznacit jako méfitko tispéSnosti, jak se ¢loveék vyrovnava se svymi
pracovnimi ukoly. Vykon je hodnocen na zdkladé vysledkl prace ¢lovéka, podle jeji
kvality a mnozstvi za jednotku ¢asu a podle objektivnich podminek, za kterych byl vykon
dosazen.®

Vykon pracovnika je vysledkem jeho pracovni Cinnosti v ur¢itém cCase a za urcitych
podminek.*’

Vykon ¢loveka se v case méni a méni se 1 jeho vykonnost. Zalezi na mnozstvi a ndro¢nosti

pracovnich ukoli. Optimalni vykonnosti dosahujeme nejcastéji uprostfed pracovniho

tydne.

Na zaméstnance pusobi mnoho vnéjsich vlivl, které jsou pfi¢inou pozitivnich, ale i

negativnich efektl v chovani. Mezi negativni fadime napiiklad nepfiznivé pracovni

podminky a rusivé elementy, které mohou snizovat nasi produktivitu préce.

Vykon kazdého pracovnika je mimo jiné spojen s pracovnimi podminkami, které

ovliviuji jeho vykonnost.

a) Prostorové a funkéni uspotadani pracovisté — pracovnik musi mit dostatek prostoru
K vykonu své prace. Pracovni pomticky musi byt taktéz optimalné rozmistény.

b) Fyzické podminky — sem fadime dostate¢né osvétlené pracovisté, barevné a zvukové
feSeni pracovisté a mikroklimatické podminky (teplota, vlhkost, prasnost,...).

c) Podminky bezpecnosti prace — aby nedochazelo ke skodam na pracovisti a nebylo
ohroZeno zdravi pracovnika.®

d) Optimalizace techniky a pracovnich prostiedkd.

e) Hygienické podminky — S$patné hygienické podminky mohou ohrozit zdravi
pracovnika.

f) Organiza¢ni podminky — sem fadime napiiklad organiza¢ni zajisténi plynulosti prace.

g) Zdravotné-preventivni péce o pracovniky.

15 JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizacni a manazerské praxi.

16 JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizacni a manazerské praxi.

17 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery.

18 JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizacni a manazerské praxi. $.25.
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h) Socialng-psychologické faktory.'®

Témto podminkam by mél management kazdé firmy vénovat dostateCnou pozornost.

Moderni firmy, vedle vytvafeni vhodnych pracovnich podminek, kladou daraz také na
nejoptimalnéjsi podobu pracovniho prostoru. Chtéji tak dbat o zdravi zaméstnanci,
podnitit nové formy kreativity, snizit naklady, vytvofit podminky pro plné vyuziti novych
technologii apod. Vedle toho je to také snaha zaujmout zakazniky i konkurenci, snaha

reprezentovat nebo prokazat estetické citéni.

Psychologie prace a organizace

Psychologie prace a organizace piedstavuje specialni psychologickou disciplinu, ktera se
zabyva tadou riznych aspektl plsobeni ¢lov€ka v pracovnim procesu s cilem jeho
optimalizace.?°

Psychologie prace a organizace se soustfed’uje na praktické uziti vyzkumnych vysledkt
V pracovni ¢innosti a vztah této ¢innosti k psychickym vlastnostem, staviim a procestim,
které jednak umoziuji ¢innost a na druhé strané jsou praci utvaeny a modifikovany.?!
Predmétem psychologie prace a organizace je propojeni mezi psychikou a pracovni
¢innosti. Predmétem neni pouze samotna pracovni ¢innost, ale také osobnost pracovnika
a konkrétni vyrobni prostfedi, v némz ¢innost probiha. Lepsi pochopeni psychologie

prace nam muze zefektivnit pracovni ¢innost.

Podnik tvofi pracovnici. Podnik mé urcity cil a pouziva pracovni postupy. Vztahy mezi
¢leny skupiny jsou definovany do formalni struktury, kterd vymezuje co, jak a kdy maji
udélat. Zpravidla je graficky vyjadfena jako organizacéni schéma, ze kterého jsou ziejmé
fidici urovné, komunikaéni trovné a délba prace. Organiza¢ni schéma miizeme také
nazyvat jako podnikova pyramida, ze které jsou vidét kompetence managementu a fidici
urovné. Na vrcholu je okruh lidi, ktery zabezpecuje strategické planovani. Ten je propojen
pomoci stfedniho managementu s ostatnimi odvétvimi. Kazd4d firma maé odliSnou

organiza¢ni strukturu a od toho se také odvijeji kompetence pracovnikii.

19 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. s.116.
20 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. s.47.
2L STIKAR, Jiii. Psychologie ve svété prace. s.13.
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3.3 Vybrané faktory ovliviujici psychickou pohodu na pracovisti
Pracovni spokojenost je subjektivni vztah ¢loveéka K praci. Pracovni spokojenost lze
posuzovat jako spokojenost s praci a pracovnimi podminkami, nebo také jako piedpoklad
ucinného vyuzivani lidskych zdroji. Jinak mize byt tento pojem vniman firmou, jakozto
zaméstnavatelem na jedné strané, a jinak zaméstnancem na strané druhé. Z pohledu
pracovnika je casto spokojenost spojovana se seberealizaci, radosti z prace Ci
sebeuspokojenim. Navenek se pracovni spokojenost projevuje v jejich konkrétnich

postojich k jednotlivym aspektim prace. (Pauknerova a kol., 2006)

3.3.1 Faktory orientované k tloze a roli pracovnika
Jednou z podminek prosperity podniku je, aby byli zamé&stnanci schopni plnit naroky
firmy. Proto je vzdy nutné stanovit poZadavky prace a pracovniho mista na pracovnika.
Je tieba rozliSovat mezi dvéma zékladnimi skupinami narokl na pracovnika:
1) Pozadavky, které wvyplyvaji ze specifickych charakteristik konkrétniho
pracovniho mista — pracovni pozice zaméstnance.
2) Pozadavky, které vyplyvaji z charakteristik podniku. V této skupiné se muzeme
presvedcit, ze srovnatelné pracovni pozice mohou mit odlisné kvalifikacni naroky

na pracovnika.

Pozadavky vyplyvajici ze zafazeni pracovnika se vztahuji pfedevsim k jeho schopnostem
a védomostem. Zahrnut je 1 obecny védomostni piehled. Tuto skupinu kvalifikacnich
predpokladii ziskava jedinec prostfednictvim Skolniho vzdélavani nebo samostudiem.
Mize také navstévovat rizné mimoskolni vzdélavaci kurzy.

Tyto ptedpoklady vsak nemusi zarucovat, ze bude jedinec schopen vykonavat ¢innost na
konkrétnim pracovnim miste. Dulezita je také kratsi €1 delsi odborna praxe. Ta poskytne
nejvice praktickych zkuSenosti. Z toho tedy vyplyva, Ze je dulezité specifikovat nejen
naroky na vzdé€lani, ale také alespoi rimcové vymezit ndroky na potfebné zkusenosti a
praktické dovednosti.

Vyznamné misto ptfipadd také vlastnostem, jako jsou psychickd pruznost, dynamika,
sebevédomi, kriticnost, odpovédnost, ochota vstupovat do rizika, rozhodnost, organiza¢ni

schopnosti, spolehlivost a disciplina.??

22 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. 5.104.
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Pozadavky vyplyvajici z charakteristik podniku, které jsou druhou skupinou narok, se
odvijeji predevsim z:

e predmétu Cinnosti podniku,

e podnikové politiky,

e specifickych zptsobl vedeni lidi,

e podnikového systému socidlnich i organiza¢nich norem.

Velkou roli hraje i velikost podniku a umisténi pracovni pozice v podnikové hierarchii.
Clovék jako pracovnik by mél byt schopen délat to, co od n&j jeho pracovni zafazeni
objektivné vyzaduje. M¢l by to vSak nejen umét, ale také chtit. Pro kazdou pracovni
¢innost ¢lovek potiebuje mit odlisné predpoklady. V nékterych profesich postacuje pouze
fyzicka zpisobilost cloveéka, jindy tieba odborné vzdélani. Proto je dilezité co nejdiive
zjistit, jaké ma kazdy jedinec fyzické a psychické dispozice.

Dalsi pojem, ktery je dillezité zminit, je kvalifikace prace. Kvalifikace prace zahrnuje
vymezeni konkrétnich ¢innosti, ale také povinnosti, prav a odpovédnosti dilezitych pro
vykon konkrétni funkce. S tim souviseji kompetence pracovnika. Kompetence vyjadiuje
redlnou uroven zvladnuti tkold spojenych s pracovnim zatizenim clovéka. Faktory
ovliviiujici pracovni kompetenci jsou napiiklad motivaéni profil nebo osobnostni

charakteristiky.?® Zaméstnavatel by viak nemél klast na pracovnika piili§ mnoho tikold.

Problematika pracovni spokojenosti izce souvisi s pracovnimi postoji. Pracovni postoje
muzeme rozdélit do nékolika skupin. Prvni skupinou jsou postoje k organizaci. Jaké ma
organizace cile? Jaka je personalni politika podniku? Druhou skupinou jsou postoje
k nadfizenym. Jaké maji nasi nadfizeni odborné znalosti? Jak jednaji se svymi
podiizenymi? Dalsi jsou postoje k praci a jejim podminkam. A v neposledni fad¢ jsou to
postoje k mimopracovnim podminkam. Pod tim si naptiklad miZzeme predstavit
vzdalenost dojizdéni za praci.?

Poznavéani komplexnich postoji pracovnikil je velice dulezité. Muizeme podle nich
rozpoznat, jak jsou nasi pracovnici v zaméstndni spokojeni. Méli bychom se o to zajimat
zvlasté v dobé, kdy dochazi v podniku k riznym zménam, jako jsou inovace, zména
firemni kultury, reorganizace atd. ZjiStovat postoje zaméstnancli miZeme pofadanim

JA)

riznych seminaitt nebo workshopti. V téchto situacich se to nejvice projevi.

2 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. $.110.
24 STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. $.109-110.
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Pracovni hodnoty

Pracovni hodnoty urcuji obecné stranky prace, vychézeji ze specifickych potieb
dilezitych pro spokojenost pracovnika.?®

Mezi pracovni hodnoty mtizeme zaradit vykon. V tomto ptipad¢ pracovnik hledd praci,
ve které mlize uplatnit své schopnosti a prace je orientovana predevsim na vysledky.
Dalsi hodnotou jsou jiz dfive zminéné pracovni podminky. Pro pracovnika je diilezita
pestrost prace, nezavislost, jistota prace a piedev§im dobrych pracovnich podminek.
Uznani. Zaméstnanec ma potiebu ristu, povyseni a uznani od autority. Zaroven je pro
n¢ho dilezita prestiz.

Podpora. Zaméstnanec potiebuje citit podporu od managementu a potiebuje védét, ze za
nim nadfizeny stoji. O¢ekava rovné zachdzeni ze strany firmy.

Posledni pracovni hodnotou je nezavislost. Kazdy pracovnik ma potiebu tvofit a rozvijet
se. Pracovnik vyhledavéa samostatnou préci, kde mize sam o né¢em rozhodovat.
Vsechny tyto hodnoty ovliviiuji kvalitu vykonavané prace. Kazdy pracovnik klade duraz
na jinou hodnotu a zaklada si na jinych potiebach. Je to zcela individudlni. Zaroveni na
téchto hodnotach zavisi 1 nas§ vybér povolani.

Pracovni hodnoty spolu s potfebami, zajmy a navyky, pfedstavuji zdroje motivace
clovéka. Zaméstnanec se muze ztotoznovat s profesi, s praci, ale konkrétni podnik mu

nemusi vyhovovat.

Pozadavky na pracovnika

Pozadavky na pracovnika ptedstavuji charakteristiky pracovnika vztahujici se k pracovni
ginnosti ziskané nebo rozvinuté praxi a vzdélanim.?® Mezi pozadavky na pracovnika patii
zakladni dovednosti. At uz obsahové jako je ¢teni s porozuménim, psani, tak naptiklad i
kritické mysleni. Dale sem fadime dovednosti vyuZitelné napii¢ funkcemi. Jako je
vnimavost, vyjednavani, technické dovednosti, time management a dal$i. V neposledni

fad¢ jsou to znalosti a vzdélani.

3.3.2 Faktory orientované na mezilidské vztahy
Vyznam socidlnich vztahii na pracovisti je enormni. Vztahy navazujeme kvili potiebé

socialniho kontaktu, poskytovani a pfijimani pomoci, potiebé byt piijiman a akceptovan,

2% BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY:' aEva JAROgOVA Manazerska psychologie a sociologie. 5.139.
% BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. $.140.
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potieb& nalézat lidi, které maji stejné nebo podobné hodnoty. Clovék je pfirozend
spoleCensky tvor a navazovani kontaktli hraje jak v soukromém, tak i pracovnim zivot¢
velkou roli.

Vztahy na pracovisti mizeme Clenit na formalni a neformalni. Formalni vztahy vyplyvaji
z organizacni struktury socidlnich ttvart. Jsou pfedem dény a vymezeny urcitymi
organizaénimi normami a pravidly.?’ Neformalni vztahy se odviji od subjektivnich
preferenci. S né¢kterym kolegou komunikujeme vice, s jinym méné.

Socialni vztahy na pracovisti mizeme také vidét jako vztahy mezi nadiizenym a
podiizenym anebo mezi pracovniky na stejné irovni. V prvnim piipadé se jednd o
vertikaln¢ orientované vztahy, v nichz hraje dtlezitou roli hierarchie pozic. Vedouci
pracovnik ma vyssi postaveni, a tim padem vétsi pravomoci a odpovédnost. V druhém
pfipadé mluvime o tzv. horizontdlnich vztazich. To jsou vztahy na stejné Urovni
socialnich pozic.

Pracovni skupiny se od sebe lisi charakterem vztahti. Ve vétSin€ kolektivu prevladaji
vztahy pratelské ¢i kolegialni, kde si lidé navzajem pomahaji a jsou vii¢i sobé ohleduplni
a tolerantni. Vyssi soudrznost skupiny nazyvame skupinovou kohezi. Tito lidé obvykle
dosahuji ve své praci i dobrych vysledkd.

Pracovni skupiny s vysokou mirou kohezivity, jez se ztotoziuji s cili podniku a jejichz
normy nejsou v zasadnim rozporu s podnikovymi, podavaji obvykle vysoké vykony, jsou
stabilni a charakterizuje je nizka Grovef fluktuace.?

Jiné skupiny naopak charakterizuji vztahy konkuren¢ni. Za téchto okolnosti jsou lidé jen
malo schopni spoluprace. V nékterych piipadech mize dochéazet k takzvanému
mobbingu. Mobbing piedstavuje specificky socidlni jev, kdy dochazi k cilenému
Sikanovani nebo psychickému teroru na pracovisti.?® Charakterizuje situaci, ve které se
intriky a $ikanovani stavaji rutinou. To ma za nasledek vy¢lenéni doty¢ného z kolektivu
a jeho vystaveni extrémnimu socialnimu stresu. Tento zplisob Sikany muize byt ze strany
manazera, ale i manazer muze byt Sikanovan ze strany podfizenych. Nejcastéji se vSak

mobbing vyskytuje mezi osobami na stejnych pozicich.

27 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. $.196.
B NAKONECNY, Milan. Zdklady psychologie osobnosti. Cituje Cocha a Frenche.
29 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. 5.288.
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Komunikace

Clovek je po cely sviij Zivot v neustalém kontaktu s druhymi lidmi. Kli¢ovym faktorem
je komunikace. Komunikace piedstavuje prostiedek, jimz jsou lidé v organizaci vzajemné
propojeni, aby mohli dosahnout spoleéného cile.*® Ugel socialni komunikace spociva
pfedev§im ve stanoveni a sd€lovani cili podniku. Zejména manazer komunikuje
dennodenné¢ se svymi kolegy. Musi je informovat, usmérnovat, koordinovat jejich ¢innost
a usnadnovat jim podminky prace. Nejvétsi problémy v organizaci jsou zpusobeny pravé
Spatnou komunikaci. Informovanost fadovych pracovnikii velmi ovliviiuje jejich
motivaci a spokojenost v zaméstnani. Dostate¢na informovanost zajisti, ze nebude
dochazet k nejistoté a nepiehlednym situacim a pracovnici nebudou odchazet ke
konkurenci.

Socialni komunikace v organizaci probiha ve dvou rovinach. Mezi vnitinimi Ciniteli, tj.
podiizenymi, nadfizenymi a spolupracovniky, anebo s vné&jSimi Ciniteli jako jsou
zakaznici, odbératelé, dodavatelé atd.

Dulezitou roli v rdmci komunikace hraje asertivita. Asertivni komunikace je oteviena
komunikace, kde jedinec respektuje ndzory ostatnich, ale zaroven je schopen a neboji se
vyjadfit sviij pohled na véc. Pfi asertivnim jednani jedinec umi poskytnout a piijmout
zpétnou vazbu, dokéaze pozadat o laskavost, umi se prosadit. Cilem asertivni komunikace

by ovSem nem¢lo byt vlastni sebeprosazeni, nybrz dosaZeni ptijatelného kompromisu.

3.3.3 Faktor kariérniho riistu a odménovani

Motivace zaméstnanci patii K hlavnim ukolim kazdého vedouciho pracovnika.
Motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou ochotnéjsi a vstiicnéjsi. Motivace posiluje
také jejich pracovni nasazeni, odpovédnost 1 iniciativu. Podle mezindrodniho prizkumu
Trends in Global Employee Engagement 2013 vede pétiprocentni zvysSeni pracovni
motivace ke tfiprocentnimu ristu zisku organizace v nasledujicim roce. Tataz studie vSak
ukazala, ze téméf dvé tretiny zaméstnancl U vyznamnych mezinarodnich firem nejsou

pftili§ motivovani nebo jsou dokonce demotivovani.!

Motivovat pracovniky piedpoklada pochopit motivaéni faktory. Motivaéni faktory

muzeme Clenit na vnitini a vnéj$i. K vnitinim faktorim motivace fadime ty, které souvisi

30 WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. ISBN 80-856-0545-7.

88 Aon Hewitt, Trends in Global Employee Engagement. s. 32. Dostupné z:
https://www.aon.com/attachments/human-capital-

consulting/2013_Trends_in_Global_Employee Engagement_Report.pdf.
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s nasim zaméstnanim. Jde o potieby, které si lidé uspokojuji pfi vykonu prace. Patii k nim

v ,e , . s roo ;32 P
samostatnost, moznost rozvijet své schopnosti a viditelné vysledky préace.> Pracovni
spokojenost obecné ptrizniveé ovliviiuje takova prace, ktera je pro ¢lovéka zajimava, skyta
mu zadouci socidlni statut, je rozmanita, relativné nezéavisla a pracovnik ma zpétnou
vazbu o vysledcich. Vyssi kvalifikace umozituje vykonavat zajimavéjsi praci s vyssi

prestizi a s vétsi moznosti seberealizace.

Vnéjs$i motivacni faktory jsou to, co za provedeni prace ziskame. Tyto vnéjsi faktory
muzeme rozlisit na finan¢ni a nefinancni. V ptipad¢ finanéniho odménovani se jedna o
mzdy, prémie, bonusy apod. Spokojenost a nespokojenost s platem vystupuje predevsim
v kontextech, kdy pracovnik srovnava svij plat s ostatnimi zaméstnanci nebo vnima
finan¢ni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestiZe a spole¢enského ocenéni své profese.
Americky psycholog Frederick Herzberg vyjadtil pochybnosti ohledné efektivnosti
penéz, protoze zatimco jejich nedostatek vede k nespokojenosti, jejich dostatek nevede
k dlouhodobé spokojenosti. Av§ak musime vzit v potaz, Ze lidé maji rizné potieby, a tak
jsou nektefi lidé daleko vice motivovani penézi nez ostatni. Nicméné jsou prostiedkem

k mnoha ciliim, proto jsou silnym motivatorem.>*

Mnoho zaméstnanci mé vSak potieby, které penczi uspokojit nelze. Ukézalo se, zZe
materialni zabezpecCeni a dobry plat jsou rozhodujici pouze v téch piipadech, kdy
vysledek zajistuje zakladni Zivotni existenéni minimum pracovnika a jeho rodiny.*® Pro
penize stejné jako pro dalsi hmotné motivacni faktory plati, Ze jejich motivaéni uc¢inek
s rostoucim uspokojenim potieb zpravidla klesd a moznost dal§iho zvySeni piijmu jiZ neni
tak motivujici. Souvisi to napiiklad s tim, Ze pro zvySeni pfijmi je zpravidla potieba
obétovat vice volného &asu.®® Proto fada firem vyuziva i nefinanéni motivaci, jako je

pochvala a uznani, osobni ¢i odborna prestiz.

Dulezité téidéni podava Herzbergova dvoufaktorova teorie, ktera motivaéni faktory déli
podle toho, zda vyvolaji spokojenost ¢i nespokojenost. Americky psycholog Frederick
Herzberg vychazi z toho, Ze motivacni faktory zvysuji pracovni motivaci a spokojenost.

Ptikladem takovychto faktorl je zajimava prace, projevené uznani, vy$si odpovédnost ¢i

32 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. s. 14.

3 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. s. 19-20.

% WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. s. 19-20.

% MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. ISBN 80-86022-65-X.

36 URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovniki
dostali to nejlepsi. s. 17.
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moznost osobniho ristu. Podstatnym zdrojem demotivace a nespokojenosti zaméstnancti
byva predevs§im nespravedlivé hodnoceni a odménovani, netransparentni povySovani
zaméstnancl, nedostatek zaméstnaneckych vyhod apod. Z Herzbergovy teorie vyplyva,
ze nespokojené zaméstnance lze motivovat jen s obtizemi, a pokud se to podafi, byva

jejich motivace drazsi.>’

Kariérni riist méa také znacny motivacni vliv. Z vyzkumu vyplyva, Ze si respondenti

zpravidla vice ceni vy$si mocenské pozice v organizaci nez vyssiho platu.

Cilevédomé usmeériiovani profesni kariéry zameéstnanci ptisobi pfiznivé na jejich

vykonnost, iniciativu a stabilitu.*

Pracovni podminky, které zvysuji spokojenost i motivaci, jsou pfedevsim ty, které zvysuji
uspé&snost pracovnikil. Organizace by se proto mély zaméfit na posileni jejich schopnosti,
zvySeni jejich pravomoci, zlepSeni jejich pracovniho vybaveni ¢i odstranéni riznych
zbyte¢nych pracovnich prekazek. Vyssi spokojenosti i motivace svych zaméstnanci by
m¢ély organizace dosahnout také proto, ze s vyssi spokojenosti a motivaci jsou pracovnici

vice produktivni.*

Motivaci rovnéz zvySuji Jasné a jednoznacné zadané tkoly, jelikoz pfijdou
zaméstnancim dosazitelné. Tim, ze se pracovnik podili na zadavani ukolu, je mu
vyjadfovana divéra. Naro¢néjsi cile mohou pro pracovnika pfedstavovat urcitou vyzvu,
jejichz dosazeni se pro né¢ muze stat odménou. PfifeSeni kol je potfeba dostavat
prubézné zpétnou vazbu. Napiiklad v podobé jiz dfive zminéné pochvaly, uznani ¢i
pozornosti. Zpétna vazba muze byt ovSem také negativni. | tak nam to ale mize pomoci

posunout se Vv plnéni tikolu kuptedu.

Pracovni Cinnost neni jen zdrojem obZivy, ale je také prostfedkem pifinaSejicim
uspokojeni ze samotného pritbéhu prace, z dosazenych vysledk, ze socidlniho postaveni

a prestize.

37 URBAN, Jan. Motivace a odméitovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. s. 19.

38 SORCHER, Melvin. Tajemstvi uspéchu managera: predvidani vispéchu vedoucich pracovnikii:(co
musite udélat pro uispéch pracovnikii vrcholného managementu). ISBN 80-85605-10-4.

% MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. ISBN 80-86022-65-X.

40 URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. s. 21.
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3.3.4 Faktory orientované k pracovnimu vykonu
Prace je dilezitou soucasti lidského zivota a spokojenost v pracovni sféfe velmi souvisi s
celkovou spokojenosti se zivotem a jeho kvalitou. Proto je potieba vénovat se také

tématiim jako je pracovni inava, pracovni zatéz a stres.

Pracovni vykon ¢lovéka jako vysledek jeho prace za urcity ¢as se realizuje v interakci
vnitinich (osobnich) a vné&jSich Ciniteli (pracovni podminky). Vykon lze vztahovat

k mnozZstvi a kvalité plnéni ukolt.*!

Pokud pracujeme az moc intenzivng¢ a bez odpoc¢inku, mtize dojit po n¢jaké dobé k tnave.

Unava je stavem spojenym s poklesem schopnosti podavat adekvatni vykon.*?

Unavu miizeme rozlisit na fyzickou a psychickou. Oba tyto typy jsou ale vzajemné
provazany. K béznym ptiznakiim Unavy se fadi zrychleny dech, poceni, zvySeni tepové
frekvence, snizeni citlivosti vnimani nebo bolest hlavy, o&i apod.*® Tyto ptiznaky

mizeme mit, pokud jsme pfetiZzeni a schvaceni.

V profesich spojenych s praci s lidmi se mlze projevit také vyhoteni jako negativni
dasledek intenzivniho nebo dlouhodobého kladeni narokl na zaméstnance. K privodnim

znaktim vyhoteni patfi zejména pocit nespokojenosti a vy&erpani.*
Stres

Stres je piirozenou a nevyhnutelnou soucasti Zivota. V mén¢ rozvinutych spole¢nostech
stresory souvisi primarn¢ S fyzickou potfebou prezit. V rozvinutéjSich spole¢nostech
stresory souvisi spiSe s otdzkami spoleCenského uspéchu, s neustdlym zvySovanim
spolecenského standardu, s naplnénim vlastnich ocekavani 1 ocekdvani ostatnich.
Zaroven existuji lidé, ktefi maji potiebu stresovat ostatni. S tim se miizeme setkat pii

jednani s kolegy/nadiizenymi na pracovisti.*®

Stresu lidé Celi v souvislosti se zaméstnanim velice ¢asto. Stres je jednim ze symboll nasi
soucasnosti. Stres je stav napcti, kterym lidsky organismus reaguje na podnéty

(=stresory).*® O velikosti stresu v lidském organismu rozhoduji dvé veli¢iny - zatéz, ktera

4 PAULIK, Karel. Psychologie prdce a organizace: vybrané kapitoly. s. 53.

2 pAULIK, Karel. Psychologie préce a organizace: vybrané kapitoly. s. 58.

8 PAULIK, Karel. Psychologie lidské odolnosti. s. 107.

# PAULIK, Karel. Psychologie price a organizace: vybrané kapitoly. s. 60.

4 FONTANA, David. Stres v prdci a v zivoté: jak ho pochopit a zvlddat. s. 19.

% PLAMINEK, Jiti. Sebepozndni, seberizeni a stres: prakticky atlas sebezvlddani. s. 124.
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na organismus puisobi a schopnost organismu tuto zatéz snaset neboli odolnost. Cim vétsi

zatéz, tim vetsi stres. Cim vEtsi odolnost, tim mensi stres.

Kdyz ovSem mira stresu prekroc¢i optimalni hranici, od¢erpava nasi psychickou energii,

oslabuje nas vykon, ¢asto v nas zanecha pocit, ze jsme k nicemu a nedocenéni.

Dopady nadmérného stresu snizuji nasi schopnost udrzet pozornost, hiife se soustfedime
na préci, jsme rozt€kani, mize dojit ke zhorSeni kratkodobé i dlouhodobé paméti, vice
chybujeme. Co se tyka emocnich dopadti nadmérného stresu, tak je to nespokojenost,

obavy a tizkost, roste pocit bezmoci a neschopnosti.*’

Obecnymi pti¢inami stresu v praci mize byt napiiklad Spatna organizace prace. Ta
nastava, kdyZ neni jasné, kdo ma v ramci dané hierarchie spole¢nosti za rozhodnuti
odpovédnost. Rozhodnuti mohou byt neefektivni a zdlouhava. Dalsi pfi¢inou mize byt
nedostatek personalu. V ptipadé€ nedostatku personélu jsme nuceni vykonavat praci nad
ramec nasi kvalifikace a nasich kompetenci. Jako posledni ptiklad mohu uvést ptilis

dlouhou pracovni dobu. To byva inavné a stresujici.*®
Pracovni zatéz

Pracovni zat¢z vychdzi zpracovni néplné a podminek vykonavané profese a ze

souvisejicich vztaht.*®

Pravdépodobné zdroje pracovni zatéze vychazeji z pracovnich stresorti. Témi mohou byt
napiiklad vysoké pracovni poZadavky, nedostatecna komunikace ze strany nadtizeného,

tlak ze zodpovédnosti nebo pocit nejistoty ze ztraty zaméstnani.

Jen malokdo dokaze podéavat nejlepsi vykon pod neustalym tlakem, proto ma chvilkovy
oddech nedocenitelnou hodnotu pro nasi odolnost vici stresu. Bez odpocinku se citime
uhonéni a mame pocit, ze nemame prostor a ¢as sami pro sebe. Nemame ani ¢as, abychom
objektivné zhodnotili nasi praci a zptisob, jakym se ji snazime vykonavat. Proto je velice
dalezité ud€lat si volno, vzit si dovolenou a vénovat se sobé, svym blizkym a svym

konic¢ktm.

4" FONTANA, David. Stres v prdci a v Zivoté: jak ho pochopit a zvlddat. s. 30.
48 FONTANA, David. Stres v prdci a v Zivoté: jak ho pochopit a zvlddat. s. 55.
49 PAULIK, Karel. Psychologie prdce a organizace: vybrané kapitoly. s. 61.
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3.3.5 Faktor pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost 1ze povazovat za jev, ktery je mozné do zna¢né miry ovliviiovat,
budovat a rozvijet. Jedna se tedy o jev ovlivnitelny, a to by mélo byt klicové pro
management kazdého podniku. Pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnanct se zabyva
fada oborl od fizeni lidskych zdroji az po psychologii, coz svéd¢i o vyznamu téchto

faktorti na pracovnich vysledcich zaméstnanct, a tedy i celé spolecnosti.

Pracovni spokojenost chiapeme jako komplexni zazitkovy jev utvaieny na zakladé
hodnoceni jednotlivych stranek, faktorti a podminek urcité prace ¢i vykonu profese jako
celku.®® Pracovni spokojenost souvisi s pracovnimi postoji a s pracovnim chovanim.
Miizeme ji vyjadtit skalou se dvéma protikladnymi poély, kterymi je spokojenost a

nespokojenost.

Clovek posuzuje podminky své prace piedeviim vzhledem k o&ekavani vychazejicimu
Z jeho potieb, z4jm1, postojit a hodnot. Dllezit4 je pocitovand smysluplnost prace, osobni
zodpovédnost, zpétna vazba, informace od kolegli, pracovni podminky, spole¢enska
prestiz a také to, zda je pro jedince prace zvladnutelnd. Lidé berou pti hodnoceni v uvahu

nejen soucasny stav, ale i dlouhodobé cile.

Existuje nékolik teoretickych piistupti k pracovni spokojenosti. Hackman a Oldham
(1975) povazuji za dulezité pro pracovni spokojenost Sifku moznosti pro uplatnéni
schopnosti a dovednosti, identitu pracovnich ukoll a jejich vyznam, samostatnost

pracovnika a zpétnou vazbu.

V modelu pracovni motivace Locke a Latham (2004) je spokojenost v praci disledkem
chovani zaméteného na dosaZeni cile, ptislusného vykonu a je podminéna pracovnimi

podminkami.

Dalsi teoretické ptistupy pracovni spokojenost chapou jako souhrnny vysledek postoji
K praci a pracovnim podminkam, kde jsou zahrnuty kognitivni a behavioralni slozky a

také emo¢ni prozivani.>!

Pracovni spokojenosti se zabyvalo mnoho autorli, jejichz nazory se vSak lisi.
Zjednodusené lze ale fici, Zze pracovni spokojenost je pocit ¢lovéka, ktery ma ve vztahu

K praci. Organizace by nemély prehlizet spokojenost zaméstnanct, jelikoz souvisi nejen

5% PAULIK, Karel. Psychologie préce a organizace: vybrané kapitoly. s. 97.
31 PAULIK, Karel. Psychologie prdce a organizace: vybrané kapitoly. s. 99-100.
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s vykonem a kvalitou odvedené prace, ale s celkovym postojem K praci a k samotné

organizaci. Nespokojeny pracovnik se tak mtize stat velkou pfitézi.
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4 Vyzkumné setreni
V praktické Casti bakalarské prace byli osloveni respondenti z financnich instituci
v Ceské republice. Cilem bylo zjistit, do jaké miry je psychicka pohoda zaméstnanci
finan¢nich instituci ovlivnéna vybranymi socialné-psychologickymi faktory. Teoreticka
vychodiska pro tuto Cast bakalaiské prace jsou obsazena V predeslych kapitolach.
Vysledky byly zjisStovany prostiednictvim prizkumného Setieni vedeného metodou

dotazniku a pozdéji vyhodnocovany pomoci matematicko-statistickych metod.

4.1 Pouzita metoda sbéru dat

S ohledem na cil prace byla zvolena kvantitativni vyzkumna strategie. Kvantitativni
strategie byla zvolena proto, Ze jsem se zabyvala aspekty, které jsou do ur€ité miry
mefitelné a usporadatelné. K prizkumnému Setieni bylo také zapotiebi vétsi mnoZzstvi
respondentli. Data byla poté analyzovana pomoci matematicko-statistickych metod.
Vyhodou kvantitativni strategie je pomérné rychly sbér dat a nasledné vyhodnoceni.

Nevyhodou je, Ze zavéry mohou byt nékdy pfili§ abstraktni pro konkrétni podminky.5?

4.1.1 Metoda dotazniku

Metodou sbéru dat byla kombinace dotazniku vlastni konstrukce a polozek ze
standardizovaného Dotazniku Zivotni spokojenosti®®, ktery byl aplikovany do pracovni
sféry.

Metoda dotazniku je nejvice pouZivanou metodou ziskavani tidaji. Vyhodou je ziskani
velkého mnoZstvi dat za relativné kratkou dobu. Respondent mize v klidu premyslet nad
poloZenymi otazkami. Metoda dotaznikového Setfeni ma ovSem také nékolik nevyhod.
Jsou jimi naptiklad nespravné pochopeni otdzky, slozitd navratnost dotazniki nebo

uvedeni nepravdivych informaci.>

Dotaznik je méné piizptisobivy a nelze klast
dopliiujici otdzky.>

S témito limity bylo pocitdno. Neékteré znich bylo moZzno eliminovat, naptiklad
navratnost dotazniki. Jiné ovSem zustaly, jako naptiklad subjektivni zkresleni odpovédi.

To je zpiisobeno subjektivnim vnimanim reality respondenta.

52 REICHEL, Jiti. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. s. 40.

5 FAHRENBERG, Jochen, Michael MYRTEK, Jérg SCHUMACHER a Elmar BRAHLER. Dotaznik
Zivotni spokojenosti. Praha: Testcentrum, 2001.

% GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. s. 99-108.

5% FERJENCIK, Jan. Uvod do metodologie psychologického vyzkumu: jak zkoumat lidskou dusi. s. 183.
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Tato metoda byla zvolena pravé pro svou vyhodu zajisténi ziskani velkého mnozstvi dat
v kratkém case. Respondenti takto zdstali v anonymité. V ramcei dodrzeni etickych zasad

vyzkumu byli respondenti informovani o tom, jak budou data nasledné vyuzita.

4.2 Vyzkumné cile

V praktické ¢asti bakalaiské prace byly stanoveny tii vyzkumné cile.

VCl1: Zjistit, zda se liSi mira duSevni pohody zaméstnancu financnich instituci dle
genderu.

Zde bylo cilem zjistit, zda se 1i$i mira psychické pohody zaméstnanct finanénich instituci
dle pohlavi. Zda jsou muzi spokojenéjsi nez Zeny nebo naopak.

VC2: Zjistit, zda se lisi mira duSevni pohody zaméstnancu financénich instituci dle véku.
Takto polozeny vyzkumny cil zjist'oval, zda se 1i§i mira spokojenosti dle véku. Vékova
Skala dotazovanych se pohybovala v rozmezi 21-59 let.

VC3: Zjistit miru ovlivnéni duSevni pohody vybranymi faktory pracovni spokojenosti u
zaméstnanciut financnich instituci.

K poslednimu vyzkumnému cili byly dale zvoleny nasledujici dil¢i cile. Byly definovany
takto:

DVC1: Zjistit, ktery 7 faktorii souvisejicich s roli a ulohou pracovnika se podili nejvice
na duSevni pohodé zaméstnancii financénich instituci.

DV CC2: Zjistit, ktery 7 faktoru orientovanych k pracovnimu vykonu se podili nejvice na
dusSevni pohodé zaméstnancii financnich instituci.

DV C3: Zjistit, ktery 7 faktorii souvisejicich s mezilidskymi vztahy se podili nejvice na
dusevni pohodé zaméstnancii financnich instituci.

DVC4: Zjistit, ktery z faktorii souvisejicich s kariérnim riistem a odmériovinim se
podili nejvice na duSevni pohodé zaméstnancii financnich instituci.

Ke kazdému dil¢imu cili byly vytvotfeny otazky. Pfedlohou byl standardizovany dotaznik
Zivotni spokojenosti, avSak otazky byly uzplsobeny pro pracovni sféru.

Dotaznik zacal otazkami, které zjiStovaly sociodemografické charakteristiky
respondenttl. Jejich pohlavi, vék a nazev instituce, kde pracuji.

Kromé sociodemografickych otazek dotaznik dale obsahoval 26 uzavienych otazek.
Pouziti uzavienych otdzek usnadnilo zpracovani dat. MiZe ovSem dojit ke zkresleni

odpovédi, jelikoz dotazany miize volit jednu z variant pouze jako kompromis.®

% REICHEL, Jifi. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. s. 102.
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Respondenti mohli volit ze S$kdly péti odpovédi. Velmi nespokojen(a), spise
nespokojen(a), ani spokojen(a) ani nespokojen(a), spise spokojen(a) a velmi spokojen(a).
Kategorii pro vybér odpovédi by nemélo byt vice nez deset, protoze vyssi pocet nepiinasi
7adné podstatné zlepSeni. Jako optimalni se uvadi 5-9 kategorii.>’

Dotaznik byl distribuovan respondentiim v elektronické podobé vzhledem k epidemické
situaci v souvislosti s sifenim nemoci Covid-19. V nékterych ptipadech se jednalo o

zaslani dotazniku e-mailovou postou. Ve zbylych ptipadech byl dotaznik sestaven za

pomoci sluzby Google Formular a rozeslan dotazovanym.

4.3 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumného Setreni

Ziskana data byla vyhodnocena za pouziti psychometriky (= méteni v psychologii). Tento
obor se zabyva teoretickymi otdzkami méteni v psychologii a druhotné aplikaci téchto
teoretickych principi v praxi. Ktomu tucéelu pouziva mnozstvi matematickych a
statistickych postupti, které byly v priibéhu vyvoje této discipliny vytvateny pro konkrétni
potieby psychologické praxe.>®

K vyhodnocovani ziskanych dat byl rovnéz pouzit program JASP. JASP je vefejny a
bezplatny program, ktery se vyuziva pro statistické analyzy.

Nejprve byla data upravena, aby se s nimi dalo pracovat v programu JASP. Poté byla
Vramci programu vyuzita funkce nezavisly T-test, ktery byl testovan na hladiné
vyznamnosti 0,05. Dale byla provedena tzv. Item-total correlation. Tento zpusob
vyhodnocovéni se pouziva v piipade, kdy hleddme miru korelace mezi jednotlivymi
polozkami a celkem. SlouZi ke zji§téni, zda n€ktera z otdzek ma odpovédi, které se 1ii od
ostatnich.®

Kazdy typ odpovédi v dotazniku je o¢islovan. Odpovéd’ velmi nespokojen(a) je oznac¢ena
¢islem 1, spiSe nespokojen(a) ¢islem 2, ani spokojen(a) ani nespokojen(a) ¢islem 3, spiSe
spokojen(a) Cislem 4 a velmi spokojen(a) ¢islem 5. Souctem jednotlivych polozek u
kazdého respondenta vznikl urcity skor. Na zékladé skort polozek byl vytvoren skor
neboli soucet pro kazdou ze ctyi kategorii zvlaSt. Prvni kategorii jsou proménné

souvisejici s roli a ulohou pracovnika, druhou kategorii jsou proménné orientované na

5 URBANEK, Toma§, Denisa DENGLEROVA a Jan SIRUCEK. Psychometrika: méieni v psychologii. s.
215.

5% URBANEK, Tomas, Denisa DENGLEROVA a Jan SIRUCEK. Psychometrika: méfeni v psychologii. s.
13.

% Item-total correlation. Wikipedia: the free encyclopedia. Dostupné z: https://en.wikipedia.org/wiki/ltem-
total_correlation.
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pracovni vykon, tieti kategorii jsou proménné souvisejici s mezilidskymi vztahy a
posledni kategorii jsou proménné souvisejici s kariérnim ristem a odménovanim.

Nakonec byl secten skor vsech Ctyt kategorii dohromady.

Dotaznik vyplnilo celkem 76 respondenti pracujicich ve finan¢nich institucich; pro
piiklad uvadim UniCredit Bank, Komeréni banka, CSOB, Modra pyramida a dalsi. Na
dotaznik odpovédélo 30 muzii a 46 Zen. Muzi tvoii 39,47 %, Zeny 60,53 %. Ve finan¢nich
institucich je zaméstnano pfiblizné 72,4 tisic 1idi.®® Pomér respondenttl muzského a
zenského pohlavi v mém dotaznikovém Setfeni vysel témer totozné s obecné uvadénym

pomérem zastoupeni muzil a Zen pracujicich ve finanénich institucich (40 % ku 60 %°%).

RozloZeni respondentii podle pohlavi

30 (39,47%)

46 (60,53% )

Emuz HEZena

Graf ¢. 1: RozloZeni respondentii podle pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

Absolutni | Relativni
/ éetnost éetnost
muzZ 30 39,47 %
zena 46 60,53 %

Tabulka €. 1: Zastoupeni respondentii podle pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

60 Analyza ekonomického vyvoje Vv roce 2019. In: Cesky statisticky tiad. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/analyza-ekonomickeho-vyvoje-v-roce-2019.

61 Zaméstnani podle odvétvi ekonomické &innosti. In: Cesky statisticky urad. Dostupné z:
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&pvo=ZAMO03&z=T&f=TABULKA&Kkatalog=30853&str=v221&u=v228__ VUZEMI__ 97_ 19.
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Vékové slozeni je rozmanité. VEk respondentl se pohybuje v rozmezi od 21 do 59 let.

Nejcetnéjsi skupinou byli lidé ve veku 23, 37 a 50 let.

Vékové rozlozeni
10,77%

6,67% 6,67%

4,00% 4,00% 4.00% 4,00%
308% 267%  267%  2.67%Mk 67% 2.67% 2.67%2,67% 2.67%
1 33% I I1 33%I1 33%' I I1 33%' 1 33% 1, 33% I I I 1 33%

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 33 34 35 36 37 38 39 40 41 44 45 47 49 50 53 54 56 57 59

Graf ¢. 2: Veékové rozlozeni respondenti

Zdroj: vlastni zpracovani

VC1: Zjistit, zda se liSi mira duSevni pohody zaméstnancit finanénich instituci dle
genderu.
Podle nezavislého T-testu na hladin€ vyznamnosti 0,05 bylo zjisténo, Ze se mira duSevni
pohody u zaméstnancti finan¢nich instituci rozdéleného podle pohlavi pfili§ nelisi. Pouze
u otazek ¢islo 12) S délkou své kazdoro¢ni dovolené jsem ..., 14) Kdyz myslim na to, jak
vychazim se svymi kolegy, jsem ... a otdzky ¢islo 16) S kontaktem se svymi kolegy jsem
..vysla p-hodnota niz§i nez 0,05, ¢ili zde dochazi k mirnému rozdilu. Z testu vyslo, Ze
muzi jsou u téchto otazek méné spokojeni nez Zeny. V této tabulce mizeme vidét primér

odpovédi rozliseny dle genderu.

Group , x Primér
Descriptives Pohlavi Cetnost odpovédi
S délkou své muz 30 3.533
kazdoroc¢ni
dovolené¢ jsem ... Yena 46 4.087
KdyZz myslim na muz 30 3.967
to, jak vychazim
se svymi kolegy,
jsem ... Zena 46 4.326
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S kontaktem se muz 30 3.800
svymi kolegy
jsem ... Zena 45 4.267

Tabulka €. 2: Vyhodnoceni odpovédi na uvedené otazky

Zdroj: program JASP
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Graf €. 3: Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢islo 12
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Graf ¢. 4: Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢islo 14
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Zdroj: program JASP
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Graf ¢. 5: Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢islo 16

Zdroj: program JASP

VC2: Zjistit, zda se lisi mira duSevni pohody zaméstnancii financnich instituci dle véku.
Pti zkoumani druhého vyzkumného cile nastal problém v poc¢tu nasbiranych dotaznikd.
Aby bylo mozné vyhodnotit odpovéd na takto stanoveny cil, bylo by zapotiebi
disponovat vysS§im poctem vyplnénych dotaznikii. Vzhledem k nizkému poctu
respondentli nebylo mozné tento cil vyhodnotit. Pfesto mi pfislo zajimavé i s timto
poctem respondenttii porovnat, zda se li$§i mira dusevni pohody podle véku u jednotlivych
kategorii. Prvni kategorii jsou proménné souvisejici s roli a ulohou pracovnika, druhou
kategorii jsou proménné orientované na pracovni vykon, tieti kategorii jsou proménné
souvisejici s mezilidskymi vztahy a posledni kategorii jsou proménné souvisejici
S kariérnim rastem a odménovanim. Zde byl proveden vypocet korelace mezi vékem a
vySe uvedenymi Ctyfmi kategoriemi. V tomto testu byl pozorovatelny nejvétsi rozdil
Vv kategorii kariérni rist a odménovani. Bylo zjiSténo, Ze s vysS§im vékem jsou pracovnici
vice nespokojeni s kariérnim rastem a je kladen mensi diraz na odménovani. S
pribyvajicim v€kem je pro pracovniky vyznamnéjsi jejich postaveni na pracovisti,

pestrost vykonavané prace a dulezitost role v organizaci.
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Pearson's Correlations Vék
Pearson's r —
1. Vék
p-value —
2. Role a tloha p-value 0.758
3. Vykon p-value 0.896
4. Mezilidské vztahy p-value 0.211
5. Odménovani p-value 0.073

Tabulka ¢. 3: Sefazeni jednotlivych kategorii podle véku

Zdroj: program JASP
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Graf ¢. 6: Souvislost mezi kategorii odménovani a vékem respondentd

Zdroj: program JASP

VC3: Zjistit miru ovlivnéni duSevni pohody vybranymi faktory pracovni spokojenosti u
zaméstnancu financénich instituci.

K poslednimu vyzkumnému cili byly zvoleny dalsi nize uvedené dil¢i cile. Tyto dil¢i cile
byly vyhodnocovany pomoci korelace. Byla zkoumana dulezitost polozky (v tomto
ptipad¢ otazky).

Byly ur€eny cCtyfi dil¢i vyzkumné cile. Kazdy dil¢i vyzkumny cil zastupuje jednu
kategorii proménnych. DVCI zastupuje proménné souvisejici s roli a ilohou pracovnika.
DVC2 souvisi s proménnymi orientovanych k pracovnimu vykonu. DVC3 souvisi
s mezilidskymi vztahy a posledni DVC4 zastupuje proménné, které souvisi s kariérnim

rastem a odménovanim.
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DVCI: Zjistit, ktery 7 faktorii souvisejicich s roli a ulohou pracovnika se podili nejvice
na dusevni pohodé zaméstnancii financnich instituci.

Testem korelace byl vyhodnocen zavér, ze na duSevni pohod¢ zaméstnancti financnich
instituci se nejvice podili jejich uplatnéni v zaméstnani a postaveni v organizaci. Nejméné
jsou v této kategorii lidé spokojeni se svymi uspéchy, které v ramci své pracovni role
zazivaji.

DV C2: Zjistit, ktery z faktorit orientovanych k pracovnimu vykonu se podili nejvice na
duSevni pohodé zaméstnancit financnich instituci.

Proménnou, kterd souvisi s pracovnim vykonem a nejvice se podili na dusevni pohodé
pracovnikl financnich instituci jsou pozadavky, které jsou na zaméstnance kladeny
vedoucim pracovnikem. Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci s délkou své kazdoro¢ni
dovolené.

DV C3: Zjistit, ktery z faktorii souvisejicich s mezilidskymi vztahy se podili nejvice na
dusevni pohodé zaméstnancit financnich instituci.

U tohoto vyzkumného cile vysledky ukazuji, Ze na duSevni pohodé¢ se nejvice podili
proménna souvisejici s pomoci a podporou, které se zaméstnanciim od kolegt dostava.
Hned na to navazuje upfimnost a otevienost kolegii, a naopak jsou zaméstnanci
finanénich instituci v této kategorii nejméné spokojeni s otevienosti a uptimnosti svého
vedouciho.

DVC4: Zjistit, ktery z faktorii souvisejicich s kariérnim riistem a odmériovinim se
podili nejvice na duSevni pohodé zaméstnancit financnich instituci.

Vysledky tohoto vyzkumného cile byly velice vyrovnané. Proménna, ktera se nejvice
podili na dusevni pohod¢ pracovniki, je pfijem. Proménna, ktera je s timto vysledkem
velmi spjata, je moznost budouciho vydélku. Nejméné spokojeni jsou pracovnici
S moznostmi kariérniho postupu.

Kdybychom méli podle vysledki dotaznikového Setfeni setadit jednotlivé kategorie,
vypadalo by potadi nasledovné. Nejvice zavisi dusevni pohoda zaméstnanct finan¢nich
instituci na mezilidskych vztazich, dale na vykonu, tfeti v potfadi je role a tloha a jako

posledni je kariérni riist a odménovani.
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Pearson's
Correlations / Celkem
n _
Celkem .
Pearson's r _
1. Mezilidské n 76
vztahy Pearson's r 0.876
n 76
2. Vykon
Pearson's r 0.847
n 76
3. Role a uloh
o on Pearson's r 0.817
4. Odméhovani n 76
L omenovan Pearson's r 0.787

Tabulka €. 4: Setazeni jednotlivych kategorii podle vysledkt
Zdroj: program JASP

Vyjadieni spokojenosti respondentt s ohledem na jednotlivé otazky vypada néasledovné.

Cisla 1-26 na ose X Vv grafu odpovidaji &islim otazek uvedenych v dotazniku.

Spokojenost respondenti s ohledem na jednotlivé otazky
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Graf ¢. 7: Spokojenost respondentti s ohledem na jednotlivé otazky

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4 Shrnuti vysledki

Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit, do jaké miry je psychickd pohoda zaméstnanct
ovlivnéna vybranymi socidlné-psychologickymi faktory. Vybranymi socialné-
psychologickymi faktory jsou mysleny faktory souvisejici s roli a ulohou pracovnika,
faktory orientované k pracovnimu vykonu zaméstnance, faktory souvisejici
s mezilidskymi vztahy na pracovisti a faktory souvisejici s kariérnim rlstem a
odménovanim. Vyhodnocenim ziskanych dat bylo zjiSténo, Ze nejvice pracovnikim
zalezi na mezilidskych vztazich. To, jaké se jim dostava pomoci a podpory od vedeni, jak
je vedouci pracovnik upfimny a otevieny ke svym zaméstnanciim a také jaka je celkova
atmosféra na pracovisti. Déle se na jejich dusevni pohod¢ podili ve velké mite to, jaké
maji zaméstnanci uplatnéni a postaveni v organizaci. Na to uzce navazuje fakt, ze
zaméstnanci finan¢nich instituci pottebuji ke své psychické pohod¢ zazivat ve svém
povolani Gspéchy a néjakym zpisobem se dale seberealizovat. S poZadavky, které jsou
na n¢ jako pracovniky kladeny, byla pfevazna vétSina spokojena.

Bylo zjisténo, ze spokojenost zaméstnanct se vyrazné nelisi mezi pohlavimi. Pouze u tii
otazek z celého dotazniku se odpovédi mezi muzi a zenami liSily. Tykalo se to otdzek
délky kazdoro¢ni dovolené a otazek mifené na kolegy. Vysledkem bylo, ze muzi jsou
V téchto oblastech méné spokojeni.

Mira spokojenosti se pfili§ nelisi ani s vékem respondentti. Maly vykyv nastal pouze u
kategorie odménovani, kdy s pfibyvajicim v€kem jsou lidé vice nespokojeni. Dale
muzeme usuzovat, ze je pro né téz dulezita stabilita prace ¢i jejich postaveni v organizaci.
Odmeénovani a kariérni rist je stejné dilezitd proménna jako ostatni polozky, ovSem do
celkového skore ptispiva nejméné. Z toho vyplyva, ze pokud jde o odméiovani, citi

zaméstnanci finan¢nich instituci nejvétsi nespokojenost.
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5 Zavér
Zaméstnanci jsou pro organizaci nejcennéj$im statkem, proto je dilezité jim vénovat
dostate¢nou pozornost a péci. Spokojeni zaméstnanci jsou oddani své praci, jsou vice
angazovani a vykazuji vyssi efektivitu prace nez zamestnanci nespokojeni. Proto by mél
kazdy zaméstnavatel investovat do jejich dusevni pohody a spokojenosti.
Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit, do jaké miry je psychicka pohoda zaméstnancti
finan¢nich instituci ovlivnéna vybranymi socialné-psychologickymi faktory.
V teoretické Casti prace byly rozebrany aspekty této problematiky za pouziti dostupné
literatury. Byly zde ptedstaveny jednotlivé faktory, které mohou ovliviiovat psychickou
pohodu zaméstnanci. Zminénymi faktory jsou naroky na pracovnika, psychicka zatéz,
kariérni rast, odménovani a v neposledni fadé jsou zminény mezilidské vztahy na
pracovisti.
V praktické ¢asti bakalaiské prace byla vyhodnocena data, kterd byla ziskana pomoci
provedeného dotaznikového Setfeni u pracovnikil, kteti pracuji ve finan¢nich institucich.
Data byla zpracovana pomoci tabulek, grafli a statistické analyzy, ktera byla realizovana
v programu JASP. V zavéru prace byla tato data komplexné¢ shrnuta.
Prvnim vysledkem bylo zjisténi, ze se duSevni pohoda zaméstnanct pfili$ nelisi podle
pohlavi. Pouze ve tfech ptipadech, a to u otazek cislo 12) S délkou své kazdoroéni
dovolené jsem ..., 14) Kdyz myslim na to, jak vychazim se svymi kolegy, jsem ... a
otazky ¢islo 16) S kontaktem se svymi kolegy jsem ... dochdzi k mirnému rozdilu. Z testu
vyslo, Ze muzi jsou u téchto otdzek méné spokojeni nez zeny.
Prizkumné Setieni neprokazalo souvislost mezi vékem a dusevni pohodou respondentt,
jelikoz bylo kvantitativni Setfeni uskuteénéno s malym vzorkem respondentd. Ovsem
Vv pfipad€, kdy jsou proménné rozdeleny do jednotlivych kategorii, bylo zjisténo, Ze
se stoupajicim vékem jsou respondenti vice nespokojeni s kariérnim rstem a kladou
mensi diraz na odménovani. S ptibyvajicim vékem je pro pracovniky vyznamngjsi jejich
postaveni na pracovisti, pestrost vykonavané prace a dulezitost role v organizaci.
V celkovém hodnoceni vyslo, Ze nejvice zavisi dusevni pohoda zaméstnancti finanénich
instituci na mezilidskych vztazich, dale na vykonu, tieti v potfadi je jejich role a uloha a

jako posledni je kariérni riist a odménovani.

37



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Seznam pouzité literatury

BEDRNOVA, Eva, Daniela PAUKNEROVA a Vladimir PROVAZNIK. Dusevni
hygiena a seberizeni. Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1996. ISBN 80-7079-
019-9.

BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a
sociologie. Praha: Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-239-0.

FAHRENBERG, Jochen, Michael MYRTEK, Jorg SCHUMACHER a Elmar
BRAHLER. Dotaznik Zivotni spokojenosti. Praha: Testcentrum, 2001.

FERJENCIK, Jan. Uvod do metodologie psychologického vyzkumu: jak zkoumat
lidskou dusi. Ptelozil Petr BAKALAR. Praha: Portél, 2000. ISBN 80-7178-367-
6.

FONTANA, David. Stres v prdci a v zivote: jak ho pochopit a zvlddat. Pielozila
Alice ZAVADILOVA. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-1033-7.

GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2000. ISBN 80-
85931-79-6.

JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizacni a manazerské
praxi. Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni, 2014. ISBN 978-80-261-0730-9.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., 10Z3.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KRIVOHLAVY, Jaro. Psychologie zdravi. Vyd. 2. Praha: Portéal, 2003. ISBN 80-
7178-774-4.

38



10) MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. Praha:
H & H, 2000. ISBN 80-86022-65-X.

11) MICEK, Libor. Dusevni hygiena: vysokoskolskd ucebnice pro studenty
filozofickych fakult oboru psychologie. 2. vyd. Praha: Statni pedagogické
nakladatelstvi, 1986. Ucebnice pro vysoké Skoly (Statni pedagogické
nakladatelstvi).

12) NAKONECNY, Milan. Zdklady psychologie osobnosti. Praha: Management
Press, 1998. ISBN 80-85603-34-9.

13) PAULIK, Karel. Psychologie lidské odolnosti. 2., ptepracované a doplnéné
vydani. Praha: Grada, 2017. Psyché. ISBN 978-80-247-5646-2.

14) PAULIK, Karel. Psychologie price a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava:
Ostravska univerzita, 2018. ISBN 978-80-7599-031-0.

15) PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., pteprac. a
aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2006. Management. ISBN 80-247-1706-9.

16) PLAMINEK, Jiii. Sebepozndni, seberizeni a stres: prakticky atlas sebezvlddani.
2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2008. Manazer. ISBN 978-80-247-2593-
2.

17) REICHEL, Jiti. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumaii. Praha: Grada, 2009.
Sociologie. ISBN 978-80-247-3006-6.

18) SORCHER, Melvin. Tajemstvi tispéchu managera: predvidani uspéchu
vedoucich pracovnikii:(co musite udélat pro uspéch pracovnikii vrcholného

managementu). Praha: Victoria Publishing, 1992. ISBN 80-85605-10-4.

19) STIKAR, Jiii. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-
246-0448-5.

39



20) URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze
svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN
978-80-271-0227-3.

21) URBANEK, Tomas$, Denisa DENGLEROVA a Jan SIRUCEK. Psychometrika:
meéreni v psychologii. Praha: Portal, 2011. ISBN 978-80-7367-836-4.

22) WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.

23) WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. Praha: Victoria
Publishing, 1993. ISBN 80-856-0545-7.

6.1 Internetové zdroje:

24) ADAMS, Robert J., Sarah L. APPLETON, Anne W. TAYLOR, Tiffany K. GILL,
Carol LANG, R. Douglas MCEVOY a Nick A. ANTIC. Sleep health of Australian
adults in 2016: results of the 2016 Sleep Health Foundation national survey. Sleep
Health [online]. 2017, 3(1), str. 35-42 [cit. 2022-03-08]. ISSN 23527218.
Dostupné zZ https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/28346149/,
d0i:10.1016/j.sleh.2016.11.005

25) Analyza ekonomického vyvoje v roce 2019. In: Cesky statisticky tirad [online].
19.8.2020 [cit. 2022-04-07]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/analyza-

ekonomickeho-vyvoje-v-roce-2019

26) Aon Hewitt, Trends in Global Employee Engagement 2013 [online]. In: 2013, s.
32 [cit.2022-02-08]. Dostupné z: https://www.aon.com/attachments/human-
capital-consulting/2013_Trends_in_Global_Employee Engagement_Report.pdf

27) BRACE, Olta, Dustin T. DUNCAN, José CORREA-FERNANDEZ a Marco
GARRIDO-CUMBRERA. Association of sleep duration with mental health:

40


https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/28346149/
https://www.czso.cz/csu/czso/analyza-ekonomickeho-vyvoje-v-roce-2019
https://www.czso.cz/csu/czso/analyza-ekonomickeho-vyvoje-v-roce-2019
https://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2013_Trends_in_Global_Employee_Engagement_Report.pdf
https://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2013_Trends_in_Global_Employee_Engagement_Report.pdf

results from a Spanish general population survey. Sleep and Breathing [online].
2022, 26(1), str. 389-396 [cit. 2022-03-08]. ISSN 1520-9512. Dostupné z:
https://link.springer.com/article/10.1007/s11325021023320?utm_source=getftr&
utm_medium=getftr&utm_campaign=getftr_pilot, doi:10.1007/s11325-021-
02332-0

28) ELFERING, Achim, Simone GREBNER a Norbert K. SEMMER. Chronic job
stressors and job control: Effects on event-related coping success and well-
being. The British Psychological Society [online]. 11 January 2011 [cit. 2022-03-
22]. Dostupné zZ
https://bpspsychub.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1348/096317905X40088

29) Item-total correlation. Wikipedia: the free encyclopedia [online]. San Francisco
(CA): Wikimedia Foundation, 2001- [cit. 2022-04-07]. Dostupné z:

https://en.wikipedia.org/wiki/ltem-total_correlation

30) Vldda Ceské republiky: Protidrogovd politika [online]. In: Vlada CR (c) 2009-
2022, 2018 [cit. 2022-03-08]. Dostupné z:
https://www.vlada.cz/cz/ppov/protidrogova-politika/media/1-5-milionu-lidi-ma-
v-cr-nakroceno-k-zavislosti-na-alkoholu--pomoci-maji-i-nove-narodni-stranky-
alkohol-skodi-cz-167685/

31) Zaméstnani podle odvétvi ekonomické ¢innosti. In: Cesky statisticky
urad [online]. 2020 [cit. 2022-04-07]. Dostupné  z:
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&pvo=ZAMO03&z=T&f=TABULKA&Kkatalog=30853&str=v221&u=v228
__VUZEMI__97_ 19

41


https://link.springer.com/article/10.1007/s11325021023320?utm_source=getftr&utm_medium=getftr&utm_campaign=getftr_pilot
https://link.springer.com/article/10.1007/s11325021023320?utm_source=getftr&utm_medium=getftr&utm_campaign=getftr_pilot
https://bpspsychub.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1348/096317905X40088
https://en.wikipedia.org/wiki/Item-total_correlation
https://www.vlada.cz/cz/ppov/protidrogova-politika/media/1-5-milionu-lidi-ma-v-cr-nakroceno-k-zavislosti-na-alkoholu--pomoci-maji-i-nove-narodni-stranky-alkohol-skodi-cz-167685/
https://www.vlada.cz/cz/ppov/protidrogova-politika/media/1-5-milionu-lidi-ma-v-cr-nakroceno-k-zavislosti-na-alkoholu--pomoci-maji-i-nove-narodni-stranky-alkohol-skodi-cz-167685/
https://www.vlada.cz/cz/ppov/protidrogova-politika/media/1-5-milionu-lidi-ma-v-cr-nakroceno-k-zavislosti-na-alkoholu--pomoci-maji-i-nove-narodni-stranky-alkohol-skodi-cz-167685/
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt&pvo=ZAM03&z=T&f=TABULKA&katalog=30853&str=v221&u=v228__VUZEMI__97__19
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt&pvo=ZAM03&z=T&f=TABULKA&katalog=30853&str=v221&u=v228__VUZEMI__97__19
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt&pvo=ZAM03&z=T&f=TABULKA&katalog=30853&str=v221&u=v228__VUZEMI__97__19

7 Seznam tabulek
Tabulka €. 1: Zastoupeni respondentt podle pohlavi
Tabulka ¢. 2: Vyhodnoceni odpovédi na uvedené otazky
Tabulka ¢. 3: Setazeni jednotlivych kategorii podle véku

Tabulka €. 4: Serazeni jednotlivych kategorii podle vysledk

42



8 Seznam grafi

Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

1:

~N N AW

Rozlozeni respondentt podle pohlavi

: Vékové rozlozeni respondentti

: Vyhodnoceni odpovédi na otazku Cislo 12

: Vyhodnoceni odpovédi na otazku Cislo 14

: Vyhodnoceni odpovédi na otazku Cislo 16

: Souvislost mezi kategorii odménovani a vékem respondenti

: Spokojenost respondentt s ohledem na jednotlivé otazky

43



9 Prilohy
1) Dotaznik
2) Zadani bakalaiské prace

44



Piiloha ¢. 1)

45



46



Ptiloha ¢. 2)

— Univerzita Hradec Kralové
we o Fakulta infermatiky a managementu

Zadani bakalaiské prace

Autor: Tereza Varikova

Studium: 11900426

Studijni program: B6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Finanéni management

Nazev bakalafské prace:  Psychicka pohoda zaméstnanci finanénich instituct
Nazev bakalafské prace Al:  Mental well-being of financial institutions employees

Cil, metody, literatura, predpoklady:

Cilem prdce je popsat a analyzovat psychickou pohodu v kontextu pracovniho prostiedi
finanénich instituci a ve vyzkumném Setfeni zjistit, do jaké miry je psychickd pohoda zaméstnanci
finanénich instituci ovlivnéna vybranymi socidlné-psychologickymi faktory. 5 ohledem na cil
préce je zvolena kvantitativnd vyzhumna strategie, metodou sbéru dat je kombinace dotazniku
vlastni konstrukee a subtesti standardizovaného dotazniku pracovni spokejenosti. Data jsou
analyzovdna za vyuZiti matematicko-statistickych metod.

Obsah:

1 Uvod

2 Metodika

3 Cil prace

4 Psychicka pohoda jako komponenta dufevniho zdravi

4.1 Dusevni hygiena se zietelem ke zdravému Zivoinimu stylu

4.2 Dugevni hygiena se zietelem k vnéjdim vliviim a socidlnimu peli

5 Psychicka pohoda v kontextu organizace

5.1 Vyznam pracovniho prostiedi

5.2 Vybrané faktory ovliviiujici psychickou pohodu na pracovisti

5.2.1 Faktory orientované k1iloze a roli pracovnika

5.2.2 Faktory orientované k pracovnimu vykonu

5.2.3 Faktory orientované na mezilidské vztahy na pracovisti

5.2.4 Faktor kariérniho rastu a odméfiovani

5.2.5 Faktor pracowvni spokojenosti

5.3 Vztah pracovni spokojencsti a psychické pohody

6 Vyzkumné Setieni

6.1 Cil vyzkumu a popis vizkumméheo vzorku

47



6.2 Popis vyzkumné strategie

6.3 Pribéh vyzkumu a etické ndroky Setfeni
6.4 Analyza ziskanych dat

6.5 Shrouti viysledki

7 Zavéry a doporudeni

& Literatura a prameny

BEDRNOVA, Eva, [van NOVY a Eva JAROSOVA. Manaserskd pgychologie a sociologie, Praha:
Management Press, 2012, ISEN 978-80-7261-239-0.

JERMAR, Milan a Dana EGEROVA. Psychologie v organizaéni a ekonomické praxi. 2., upr. vyd. V
Plzni: Zapadodeska univerzita, 2014. ISBN 978-80-261-0402-5.

MAYEROVA, Marie, [iii RUZICKA a Zbynék BURES. Psychologie v ekonomicke praxi. Vyd, 2., upr. a
rozs. Plzeni: Zapadoceska univerzita, 1997, ISBEN 80-7082-343-7.

Garantujici pracovisté: Katedra managementu,
Fakulta informatiky a managementu

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

Datum zadani zdvéreéné prace: 31.3.2021

48



