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UvVOoD

Cinnost armady je kolektivni véc. V bojové &innosti vadi $patné osobni vztahy
a nespokojenost s praci. Lze ptredpokladat, ze mohou mit vliv na nesplnéni kol a akci
provadénych vojaky. Nas vyzkum se tyka zjiSténi, zda se projevuje zavislost aspektl
pracovni spokojenosti na socialni atmosféfe ve skupiné pfisluSniki zenijniho praporu
a mezi kterymi slozkami vztah existuje. Prace Zenistll je Casto zaloZena na vzajemné
souhfe. Napiiklad aby stavba mostu pies feku byla uspés$na, musi byt provedena sladénou
skupinou. Jesté narocnéjsi na souhru skupiny je stavba mostu pontonového, kde je vse
ztizeno proudici vodou feky. Davéra pii praci ve skupiné pyrotechnikli pfi odminovani ve
vale¢nych oblastech nebo likvidaci nalezené munice je pro jejich bezpecnost také velmi
dilezita. Pozitivni socialni atmosféra ve skupiné je pro jejich praci dilezitd ve vSech
oblastech jejich Cinnosti 1 vzhledem k tomu, Ze tito lidé spolu €asto travi mnoho dni na
cvicenich, akcich, kde je jejich psychika vystavena dalSim zatézim jako jsou klimatické
podminky, ubytovani ve stanech, ztizené¢ hygienické podminky apod. Toto je dalsi
zatézkavaci zkouSkou pro vztahy. Pro kvalitni a bezpecné vykondvéani narocné prace

v armade¢ je spokojenost v praci velmi dilezita.

Clovék se v Zivotd snazi uspokojit své potieby. V jeho Zivoté tak hraje dileZitou
roli motivace. Motivace je pak iniciovdna védomym nebo mimovolnym zjiSténim
neuspokojenych potieb. (Supplerova, 2005, s. 75). Rozhodnuti vstoupit do armady je
motivovano pfanim néceho dosahnout. Oc¢ekdva materidlni zabezpeceni, seberealizaci
naptiklad praci v uréité odbornosti a ocekava, ze ve své praci bude spokojen. Tato
ocekavani dostavaji realnéjsi podobu po nastupu sluzby v armadé. Prvni zkuSenosti ziska
pii absolvovani vycviku, ziskani potfebné kvalifikace a prvni zkuSenosti v praci v urcité
oblasti a v konkrétnim kolektivu. Nejen v armadg, ale i v kazdém jiném zaméstnéni je doba
tii let dostate¢né dlouhd na ziskani zivotnich zkuSenosti v novém zaméstnani a na pfeménu

diivéjsich predstav o ném v predstavu konkrétni.

Kazdy zaméstnavatel ma zajem, aby jeho zaméstnanci podéavali ve své praci co
nejlepsi vykon. Proto je dilezité zaméstnance spravné motivovat. Nespravnou motivaci
nebo i1 demotivaci se mize pracovni vykon naopak i znacn¢ snizit. Dochazi pak 1 k vysoké
fluktuaci. V naSem vyzkumu se snazime zjistit, zda existuji statisticky vyznamné rozdily

v nazorech na seberealizaci, pracovni spokojenost a materialni uspokojeni mezi vojaky,



ktefi slouzi v ACR méné nez tfi roky a ktefi slouzi v ACR vice nez tii roky.
Predpoklddame, ze rozdil existuje. Pokud bychom vyzkumem zjistili, Ze rozdil v ndzorech
obou skupin existuje a ze skupina vojakil slouzicich déle nez tfi roky vidi svoji pracovni
spokojenost, seberealizaci a oblast materidlni uspokojeni pozitivnéji, potom muizeme
usuzovat, ze vojaci jsou dobfe motivovani. Pokud vSak bude tato skupina vidét svoji
pracovni spokojenost, seberealizaci a oblast materidlniho uspokojeni negativnéji, bylo by
to znamkou mozné demotivace a bylo by nutné tyto zdroje negativniho plsobeni na

motivaci najit.

Za podstatné ve svém vyzkumu povazujeme stalost podminek, za jakych byl
provadén. Mame tim na mysli stalost podminek pro vSechny jednotky (skupiny), které se
vyzkumu ucastnily. To znamend, ze se jednotlivé jednotky nepodilely na feSeni zadnych
vyjimecnych situaci, napf. povodné apod., ani nebyly zatizeny zménami, které pifinasi

reorganizace Utvaru. Jejich pohledy nebyly témito zatézujicimi okolnostmi ovlivnény.

Vyzkum objasiiuje, zda existuje vztah mezi atmosférou ve skupiné a pracovni
spokojenosti a zda existuji statisticky vyznamné rozdily v ndzorech na seberealizaci,
pracovni spokojenost a materialni uspokojeni mezi vojaky, kteti slouzi v ACR méné nez tfi
roky a ktefi slouzi v ACR vice neZ ti roky a moznosti vyuziti téchto vysledktl vyzkumu

pro zlepseni pracovnich podminek pfislusnikii ACR.
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1. Skupinova atmosféra a pracovni spokojenost v souc¢asnosti

Prace je velmi dulezita pro spolecnost. Diky ni existuje a rozviji se. Je podminkou

zivota spolecnosti a jejiho rozvoje.

Prace je v zivoté dospé€lého ¢lovéka hlavni ¢innosti. V zaméstnani travime, ve svém
tzv. produktivnim veéku, prevaznou ¢ast svého Casu. Price méd vyznamné postaveni

v nasem zivoté, protoze umoziuje uspokojeni vlastnich potieb.

Otazky pracovni spokojenosti se zaCaly feSit az v obdobi dvacatych let dvacatého
stoleti. Do té doby pifevazoval nazor, ze prace slouzi jen jako prostfedek k uspokojeni
zakladnich potieb souvisejicich s existenci ¢lovéka. Vyzkumy v této oblasti se zacaly
zabyvat postoji k préaci, zplsoby fizeni, motivaci k praci, mezilidskymi vztahy apod.
Clovek uspokojuje cestou prace také jiné, dueni potieby. Diky praci miizeme uspokojovat
své hmotné potieby, ale také ziskat tctu okoli, postaveni, uznani. Zde je tfeba zdlraznit
rozdil mezi ,,spokojenosti s praci se ,,spokojenosti v praci®. Se ,,spokojenosti v praci“ ma
vyznamnou roli, vedle jinych faktord, atmosféra v pracovni skupiné. (Dotaznik pracovni

spokojenosti T-193, 1982)

V prostiedi svého zaméstnani jsme obklopeni jinymi lidmi, svymi spolupracovniky,
svymi nadfizenymi a podfizenymi. Ve formalné vytvotrenych socialnich skupinach vznikaji
pracovni vztahy, které vytvaii atmosféru ve skupin€. Ta mize byt pozitivni nebo negativni.
Ve formalni skupin€ vznikaji neformalni vztahy, které atmosféru ve skupiné také vyrazné
ovlivituji. Také ptistup nadiizenych ma vliv na atmosféru ve skupiné a to podle toho, zda
vedouci pracovnik upiednostituje vykon nebo klade diraz na vztahy. Jiz v roce 1939
provedli Roethlisberger a Dickson své vyzkumy, ve kterych se prokdzalo, Ze vedouci
(mistii v tovarn¢), kteti byli vyhradné soustfedéni na produktivitu a vykon, dosahovali
u svych podfizenych nizs§i produktivitu, nez vedouci, ktefi se starali o udrzeni dobrych

socialnich vztahti mezi osobami ve své pracovni skuping. (Rehan, 2007, s. 37)

Ke zvladani naroénych podminek pti vykonu prace v ACR je pracovni spokojenost
dilezitéd a jeji soucasti je 1 atmosféra ve skupiné. Dosud nebyl vztah atmosféry ve skupiné

a pracovni spokojenosti v ACR zkouman.
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Pracovni spokojenost iizce souvisi s motivaci.

Po dosti vyrazném boomu v osmdesatych letech ziskala manazerskd koncepce
motivovani (Management by motivation) ponckud horsi povést. A to nikoliv nepravem,
protoze za feCmi o motivaci se nezfidka skryva manipulacni zdmér. Nebo piichazi
motivace na scénu v podobé jakési hektické show, kterd ma pracovniky pfimo nadchnout!
(Pracovnici financniho oddéleni se pred zpracovanim rocni uzaverky vezmou kolem ramen

a zanotuji valecny pokrik jako pred ragbyovym utkanim - pozn. prekl.)

Spravné chapané motivovani je vSak naprosto korektni manazerskou tlohou. Bylo

by lehkomysIné se této, jinak lukrativni metody fizeni, vzdavat.

Co vlastné znamend motivovani? Kdyz lidé podaji urcity vykon, nekonaji tak
zpravidla bezdiivodné. Pro jejich jednani existuje motiv, napiiklad chtéji dosahnout uznani

nebo penézni odmény. Jsou tedy motivovani k uréitému vykonu.

Kdyz se hovoii o né¢i motivaci, mysli se tim zpravidla, ze se mu poskytne urcity
motiv, nebo ten jiz existujici se posili. Motiv nelze nikomu vnutit nebo vice méné
rafinovan¢ podsunout (pak by se jednalo o manipulaci). Jenom kdyz vas partner piijme

vasi nabidku skute¢né jako svizj motiv, pak ma vaSe motivace uspéch. (Nollke, 2004, s. 61)
Psychologie motivace rozliSuje dva druhy motivace:

1. Vnéejsi motivaci, pti niz podnét ptichazi zvenci, naptiklad v podobé odmény, majici

vést k podani urcitého vykonu.
2. Vnitrani motivaci, pti niz je motiv obsazen ve vykonu samém.

Motivujeme-li zvnéjsku, odménujeme vykon naptiklad pené¢Zznimi prémiemi, nebo

naopak hrozite tresty za nesplnéni ukolu (pfemisténi nebo pielozeni, kraceni mzdy).

Motivujeme-li vnitiné, pak formujete tlohu tak, aby byla sama o sobé zajimava, aby

pracovnik citil vnitini potiebu ji vytesit. (Nollke, 2004, s. 62)

Dochézi k jednomu velice rozsifenému nedorozuméni resp. nepochopeni: Motivy
jsou urcovany (a vnimany) témi, kdo maji byt motivovani, nikoli témi, ktefi motivuji.

(Néllke, 2004, s. 62)
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2. Skupina

2. 1. Skupina, pozice a role
2.1.1 Skupina

Zpusobl definovani socialni skupiny lze v socidlni psychologii nalézt celou fadu.
Za vSechny pfipominame alesponl vymezeni manzel M. a C. W. Sherifovych: ,,Skupina je
socialni jednotka, kterd sestdvd z urcitého poctu individui, zaujimajicich vztahy jeden
k druhému ve vice ¢i méné definovaném statusu a roli, a kterd udrzuje soubor hodnot nebo
norem, regulujicich chovani individudlnich celent, alespon v zalezitostech tykajicich se

skupiny*. (Pauknerova, 2006, s. 110)

Socialni skupina je zakladni stavebni ,buiikou* spole¢nosti“. (Rehan, 2007, s. 17)
S odvoldnim na latinské ,tres faciumt collegium® tedy ,tfi tvoii skupinu®“ chapeme
(z hlediska poctu zucastnénych) skupinu jako utvar o nejméné trech ¢lenech. V definovani
skupiny se uplatiiuje percepce (skupina jako urcity pocet lidi, ktefi se vnimaji jako ¢lenoveé
skupiny), motivace (uspokojovani potieb), spolecné cile, organizace (strukturované

vztahy), vzajemna zavislost a interakce. (Rehan, 2007, s. 17)

Socialni skupinu vymezujeme také jako soubor lidi, ktefi maji n&jaky spolecny

znak. Existuje fada pohledl na skupiny, podle kterych je lze rozliSovat.

Z:akladni rozliSeni socialnich skupin je nasledujici:

% Velké — malé
Malé jsou ohrani¢eny 30 az 40 osobami, a na rozdil od velkych se predpoklada
vzajemna znalost €lend, jejich interakce a komunikace, spolecny cil, relativné trvalé
vzajemné vztahy, spole¢né normy a sankce a existujici struktura pozic a roli.
Velké socialni skupiny jsou napf. skupina obyvatel uréit¢tho mésta, narodnostni
skupiny, skupiny lidi se shodnym ¢i podobnym zatazenim v procesu spolecenské délby
prace (napt. ekonomové) apod. (Pauknerova, 2006, s. 110)

V prostfedi armady 1ze za velkou skupinu oznacit jednotku nebo vojensky utvar.
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Primarni — sekundarni

Primérni skupiny uspokojuji zakladni potteby Cloveka, jsou typické intimitou
vztahli a uzkym sepétim roli ve skupin€ (napt. rodina). Sekundarni skupiny vznikaji
s cilem realizovat spolecenské zajmy, cile ¢lent, nikoli na zéklad¢ vzéjemnych vztaht

mezi nimi, vztahy vznikaji az nasledné¢ (napt. spoluzaci jedné ttidy).

Neformalni — formalni

Skupiny neformdlni vznikaji z vlastni vile ¢leni, na zaklad€ osobnich sympatii,
vztahli, pomaéhaji uspokojovat zejména osobni cile (napi. pracovnici z riznych
oddéleni, kteti chodi spolecné na obéd) a formalné vytvareji instituce za ucelem

dosahovani spolecenskych cili (napt. pracovni skupina, skolni t¥ida).

Clenské — referencni (vztazné)

V clenské skupin€ jsme Cleny a v referencni bychom se ¢leny chtéli stat.

Vlastni - cizi
Jde predevsim o emoc¢ni prozitek, identifikaci se skupinou.

Védomi ,,my“ ve vztahu jedince k urCité skupin€ se projevuje napi. vEtSi soudrznosti této
skupiny, podobné védomi ,,oni* ve vztahu k neclentim vlastni skupiny se mize projevovat riznymi
formami soupefeni, nepratelstvim apod. Cilevédomé vytvareni védomi ,,my“ ve vztahu ke skupiné
spolupracovnikit v ramei podniku (zaméstnavatelské organizaci), resp. k podniku viibec, je jednou

z vyznamnych determinant tispésnosti organizace. (Pauknerova, 2006, s. 110, 111)

2.1.2. Socialni pozice

Socidlni pozice oznacuje misto ¢loveéka v systému socidlnich vztahli ve skupiné

(napt. funkce vedouciho v pracovni skupin¢). (Pauknerova, 2006, s. 111)

2.1.3. Socialni role

Socialni role vyjadiuje ocekavané chovani, které se poji s ptisluSnou socialni pozici

(napf. jak se ma chovat vedouci, jak se ma chovat matka), a jsou vzdy recipro¢ni — vztahuji

se k jiné pozici a urcuji nasSe chovani k ni. Je zfejmé, Ze za jediny den se ocitneme v fadé
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rozlicnych roli a dokonce muze dojit i kjejich konfliktu. Role, které zastavame, se
postupné stavaji soucasti nds samych a chovame se podle nich automaticky. (Pauknerova,
2006, s. 111) V pribéhu ¢asu zastiva kazdy ¢lovék vjednom a témze okamziku &i postupné Fadu
socialnich roli (dité, zak, student, kamarad, rodi¢, pracovnik, ¢len zajmového spolku, politické strany apod.).
V souvislosti s tim vefejnost o¢ekava, ze od svého chovani nebude promitat jen svou individualitu, ale také
pozadavky vyplyvajicich z ptislusnych socialnich pozic. Bude tedy jednat nejen jako osoba XY, ale i jako

otec, obchodnik, fidici pracovnik apod. Leckdy vSak byva obtizné naroky rdznych, soucasné zastavanych

Vv

konflikt roli. Jednim z nejcastéjSich je konflikt role matky a zaméstnané Zeny s ndroénym povolanim

vyzadujicim stale zdokonalovani v oboru. (Pauknerova, 2006, s. 111)

2.2. Pracovni skupina

V ramci pracovniho procesu se jen ziidka setkdvame s izolovanymi pracovniky.
Nejcastéji zde 1idé byvaji sdruzeni do pracovnich skupin, v jejich rdmci spolupracuji tak,
aby odpovidajicim zplisobem zvladli svéfené pracovni ukoly. Zastavaji v nich urcité

pracovni pozice a plni jim odpovidajici role. (Pauknerova, 2006, s. 200)

2.2.1. Zakladni charakteristiky pracovni skupiny
Tridéni socialni skupiny

Socidlni skupiny lze tfidit z mnoha riiznych hledisek. Jednim ze zakladnich je
kritérium velikosti skupiny. Jak jiz bylo vySe uvedeno, 1ze za malé skupiny povaZovat
slupiny ¢itajici 3 — 30 osob. Socialni skupinu tvoii ur€ity pocet lidi, ktetfi se vzijemné
znaji. Mezi nimi dochédzi kinterakci (k vzijemnému pilisobeni), vytvaieji se urcité
vzdjemné vztahy a podobné & shodné nazory, postoje, cile, hodnoty apod. Uginné
fungovani a uchovani existence téchto seskupeni lidi zajist'uji formaln¢ stanovena pravidla
¢i neformalné stanovené skupinové socialni normy a relativné stabilni formy kontroly

jejich dodrzovani, spojené s ur¢itymi sankcemi.

Pracovni skupiny ptedstavuji specificky ptfipad formalnich socidlnich skupin. Jsou
ustaveny podnikem ¢i organizaci k plnéni podnikovych ¢i organiza¢nich cild. Vzhledem
k této skuteCnosti je lze povazovat za skupiny sekundarni. Lidé byvaji do pracovnich

skupin zatazovéani na zdkladé téch svych predpokladii, které jim umoziiuji podilet se na
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plnéni skupinovych cili. Jde o skupiny ¢lenské s jasn€é vymezenou strukturou profesnich

pozic a roli.

Ptestoze 1ze pracovni skupinu povazovat za skupinu sekundarni, je tfeba upozornit

na dv€ vyznamné skute¢nosti:

% 1V pracovni skupin€ se mohou vytvofit silné citové vazby mezi jednotlivymi ¢leny;

%+ pracovni skupina piedstavuje pro jedince v mnoha ohledech vyznamnou soucast jeho
zivota (délkou cCasu, ktery v ni travi, 1 tim, co tato skupina jedinci poskytuje: styk
s lidmi, uspokojeni potfeby nckam patiit, uzndni, moznost seberealizace apod.)
z tohoto pohledu miiZze pracovni skupina pro fadu lidi pfestavovat i skupinu primarni.

(Pauknerova, 2006, s. 201, 202)

UspéSnost pracovni skupiny

UspéSnost €1 efektivnost ¢innosti pracovni skupiny je determinovdna mnoha
skutecnostmi, které ve svém souhrnu vytvareji jiz zminéné psychologické klima, k jehoz

nejvyznamnéjSim determinantam patii:

% velikost pracovni skupiny,

X/
°

slozeni pracovni skupiny,
¢ systém komunikaci a interakci uvnitf skupiny,

+¢ styl ¢i zpuisob vedeni pracovni skupiny.

Pti posuzovani kazdé z uvedenych Ctyi determinant je tieba brat do tvahy vzdy
konkrétni podminky, pfedevsim typ tkolu, ktery mé skupina plnit. Pfi optiméalni dynamice
pracovni skupiny, v niz se vhodné propojuji formalni a neformalni strukturni prvky, se ve
spolupraci jejich Clend projevuje tzv. synergicky efekt. Timto pojmem byva oznafovan
fakt, Ze vysledek ¢innosti skupiny je po kvantitativni i kvalitativni strdince mnohonasobné

vy$$§i, nez by byli schopni dosdhnout samostatné pracujici jednotlivi ¢lenové skupiny.

Ve skupiné se mohou objevit 1 urcité podskupiny, které jsou tvoreny jedinci se
vzajemnymi pozitivnimi vazbami, nebo muize jit o tzv. kliky. Tyto kliky obvykle maji ve
vztahu ke skupinovému klimatu destruktivni charakter. Z tohoto divodu je dulezité

posilovat soudrznost skupiny.
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Kromé¢ pracovnich skupin plisobi na pracovistich i pracovni tymy, které nemivaji
striktné definovanou strukturu. Byvaji flexibilni, protoze se obvykle ustavuji k feSeni
konkrétnich ukoll, a v priibéhu ¢asu se s ohledem na nové ukoly podle potfeby proménuyji.
Ani vstup do tymu ¢i odchod z né) nezdvisi jen na vili pracovnika, byvaji vSak vzdy
podminény jeho souhlasem. Muze pfitom jit o relativné trvalé a pomérné rozsahlé pracovni
tymy, které sdruzuji pracovniky rtiznych profesi (vyraz zédkaznické orientace v podnikové
praxi). Diiraz se v tomto pfipad¢ klade na jejich relativni samostatnost a autonomii. Miize
ale také jit o malé profesn¢ heterogenni tymy docasné vytvoiené s cilem vypracovani
n¢jakého projektu nebo o malé, profesné homogenni tymy, zamétujici se na feSeni n¢jaké
specifické problematiky (vyzkumné ukoly nebo odborné expertizy). (Pauknerova, 2006,
s. 202, 203)

2.2.2. Strukturovani pracovnich skupin a tymi

Podstatnym znakem pracovni skupiny je vni vytvofena struktura socialnich
(profesnich) pozic a roli. Setkdvame se sni jak ve formalnich skupinach, tak také
v nejrizn€jSich neformalnich spolecenstvich. Kazdy jedinec je v dané skupiné zaclenén
vzdy zcela konkrétnim zpisobem: je mu vni vymezena urita pozice odpovidajici

objektivnim potiebam a jeho individualnim charakteristikam.

Socialni (profesni) pozice vyjadiuje urCité misto jedince v systému socidlnich,
resp. interpersondlnich, vztahl v pracovni skuping, misto, které¢ je vyrazem jeho funkce
v daném systému vztahl. Jde o misto, k jehoz zastdvani musi jedinec splhovat fadu
objektivnich pozadavki, o pozici, kterd je velmi piesné ur¢ena. Tak tomu byva predevsim
v pracovnich skupinach s naroénym obsahem prace. V neformalnich skupinach (napt. ad
hoc tymy) byvaji tyto pozadavky mnohem méné zavazné, Castéji zde zalezi na ,,vefejném
minéni“ v tymu nez na objektivné vymezenych zadvaznych normach. Za optimalni 1ze ve
skupin€¢ povazovat situaci, vniz se objektivné vymezené parametry pozice kryji
s neformalnimi normami. Napftiklad kdyZ jako ,,8¢f je ve skupin€é uznavan jeji skuteny

vedouci. (Pauknerova, 2006, str. 203)

Socialni (profesni) role vyjadfuje ocekavani urcit¢ho zplsobu chovani jedince

nachazejiciho se v ur€ité socidlni (profesni) pozici. Kazdé pozici tedy odpovida ptisluSna
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role. V pracovni skupiné lze identifikovat nasledujici pozice a jim odpovidajici role.
V roviné formdlni, ur€ené organiza¢nimi normami a piedpisy, lze vydélit jejich dva

zakladni typy:

% pozice a role vedouciho pracovnika (nadfizeného),

% pozice a role fizeného pracovnika (podiizeného),

S kazdou z uvedenych dvou zékladnich formalnich skupinovych pozic (roli) se poji
piredev§im rozdilnd mira moci (pravomoci) a odpovédnosti. Vymezuji ji organizacni
normy. Témto skuteCnostem také musi byt piizpiisobena Cinnosti osob, jez tyto pozice

zastavaji, ¢ili vykon formalnich pracovnich roli.

V roviné formalni lze vSak v pracovni skupiné identifikovat i rozmanité pozice

a role profesni, tj. strukturu skupiny podle zaméteni pracovni ¢innosti (podle profesi).

V tutvaru normalni prace se lze setkat se specialisty na normovani strojnich operaci
a specialisty na normovani operaci rucnich, se specialisty na normovani predvyrobnich,
resp. montaznich cinnosti apod., v utvaru ekonomiky prace plsobi specialist¢é na
odménovani délnickych, resp. technicko-hospodarskych profesi, specialisté na plan prace
apod. V obchodnim useku podniku miiZe jit o specialisty zaméfené vyhradné na ndkup ¢i
prodej jen urcitého druhu zbozi ¢i sluzeb, pfipadné na urcité teritorium (napiiklad

v zavislosti na jazykovych znalostech).

V nasi kultufe zatim stale pfevazuje zvySena profesni, resp. odborna diferenciace
mezi jednotlivymi pracovniky — ¢leny jedné pracovni skupiny. Praxe vyspélych zemi vSak
ukazuje, ze lepSi predpoklady prosperity jsou spiSe v téch organizacnich ¢i podnicich,
v nichz je preferovana vzéjemna zastupitelnost jednotlivych ¢lent pracovni skupiny. To
pochopitelné klade zvySené naroky jednak na odbornou kvalifikaci pracovnikii, na jejich
osobnostni rysy (adaptabilitu, smysl pro spolupraci, odpovédnost apod.) a postoje (k praci

vubec, k pracovni skuping, k podniku apod.), jednak na fidici ¢innost vSech manazert.

V kazdé pracovni skupiné vSak postupné krystalizuje také systém neformalnich
pozic a roli. Zdrojem jeho vytvéreni je jednak struktura formalnich pozic a roli existujici
v podniku, predevsim vsak jsou to interakce uvniti pracovni skupiny, a na jejich zéklad¢ se
vytvarejici vztahy mezi jednotlivymi jejimi Cleny. Tak napt. z hlediska miry moci je ve

skupin€é mozné rozeznavat nasledujici kategorie pozic a roli:
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neformalni vedouci (dominujici osoby)
pomocnici (aktivni osoby)

souputnici (zavislé osoby)

pasivni jedinci,

periferni jedinci.

Podobny systém pozic a roli Ize vymezit na zdklad¢ uplatnéni kritéria miry

oblibenosti, resp. socialni pfitazlivosti jedince:

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

populdrni osoby pfitazlivé pro vétSinu clentt skupiny, nékdy oznaCované téz

»sociometrické hvézdy*,

oblibené osoby,

akceptované osoby,

trpéné osoby, které preferuje pouze mala cast skupiny,

mimostojici osoby — outsidefi, které nepreferuje nikdo.

Neformalni postaveni (pozice) jedince ve skuping je ur¢ovano:

X/
L X4

X/
°

jeho osobnostnimi kvalitami (védomostmi, socidlné psychologickymi
dovednostmi, charakterovymi vlastnostmi, temperamentovymi rysy),

socialnim slozenim skupiny,

zpusobem (stylem) fizeni ¢innosti dané skupiny,

situacnimi vlivy.

rysy,

Ve skupiné se mohou objevit nejriznéjsi role, z nichz nékteré vznikaji situaéné a pomérné rychle,

jiné se pomalu profiluji v prabéhu delsi doby. Mize jit napiiklad o role hrdiny, moudrého radce, vrby, strazce

poradku, ale i o role klauna, sycka, donasece, fackovaciho panaka apod. Nékdy je obsazeni uréitého ¢lovéka

do prislusné role zavislé na jeho osobnostnich charakteristikach, jindy byva ¢lovéku néjaka role pfisouzena

v disledku situacnich okolnosti ¢i v zavislosti na slozeni skupiny. (Pauknerova, 2006, s. 203 - 205)
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2.2.3. Socialni normy a tradice pracovni skupiny

Socialni normy

Socialni normy v pracovni skupin¢ piedstavuji nepsand, pracovni skupinou prijata

a vétSinou Clenti respektovana pravidla chovani a jednani. Dotykaji se zvlaste nasledujicich

oblasti zivota pracovni skupiny:

*0

X/
°

X/
°

Ovliviiji pracovni vykonnost. Socidlni normy v této oblasti utvareji a soucasné
odrazeji psychologické klima regulujici vykonnost. Velmi ¢asto vedou jedince ke snaze
ptizplsobit svou vykonnost jakési stiedni, praimérné vykonnosti v pracovni skuping.

Vramci socidlni interakce upravuji zpiisob a formy vziajemného kontaktu
jednotlivych ¢lent skupiny, obvykle tim, Ze vymezuji, co se ma a co se smi, jesté
muze, ptipadné jeste toleruje, a co se nesmi — v€etné uplatiiovani sankci za nevhodné ¢i
nezéadouci chovani.

Postihuji také miru respektovani norem a piedpisi formalni povahy. Skupinou
piijaté formalni pozadavky se obvykle stavaji neformalnimi normami regulujici
celkové déni ve skuping€. Respektovani a dodrZzovani socidlnich norem jednotlivymi
pracovniky byva vice ¢i méné piisn€ sledovano a sankcionovano. (Pauknerova, 2006,

str. 205, 206)

Socialni tradice

Tradice ptedstavuji souhrn zvyklosti, které se vytvorily v pribéhu existence
pracovni skupiny. Predstavuji relativné trvalé, pevné a neménné zplsoby jednani
a vzajemného pusobeni (napf. vzajemného hodnoceni) ¢lent skupiny. Jejich vliv na
vykonnost je zavisly na jejich povaze. (Pauknerova, 2006, s. 2006) Jedna se hlavné
o poradani riznych spoleCenskych udalosti, pravidelnych oslav jubilei jednotlivych

¢lent skupiny.
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2.3. Socialni atmosféra ve skupiné
2.3.1. Historie zjisovani skupinové atmosféry

Hawthornské studie a na né navazujici vyzkumy ve 30. a 40. letech dvacatého
stoleti prokdzaly vliv trovné socidlnich vztahli v organizaci a pracovnich skupinach na
produktivitu prace, na vztah k nadfizenym a k organizaci. Pracovnimi skupinami se
zabyvaji socialn€¢ psychologicky orientovani psychologové. Jednd se, mimo jiné,
o systematické studium skupinovych fenomént, které se utvateji v pracovnich skupinach,

vyznamné ovliviuji chovani skupin a stavaji se jejich typickym znakem.

Pokusy o porozuméni skupinovym jevim vedly badatele k zjmu o sledovani
urovn¢ vztaht v pracovnich skupinach, skupinové atmosféry, soudrznosti skupiny,
konformity, miry konfliktnosti, vnitroskupinové komunikace apod., to vSe v souvislosti

s velikosti skupiny, stylem jejiho Fizeni a vyslednou efektivitou. (Stikar, 2003, s. 332)

2.3.2. Skupinova atmosféra

Skupinové atmosféra (jinak také socidlni atmosféra ¢i klima) je komplexni socialni
fenomén, ktery je na jedné strané¢ ukazatelem skupinové kvality, na strané druhé
determinantou efektivity a spokojenosti jejich ¢lenli. Empirické vyzkumy potvrzuji, Ze
utvareni pozitivni atmosféry je podminéno dobrou urovni mezilidskych vztahu, identifikaci
s cili skupiny, kvalitnim vymezenim kompetenci a nezbytnych socidlnich norem, dobie
fungujici vzajemnou komunikaci a participativnim fizenim skupiny. Pozitivni vliv
skupinové atmosféry se podle dosavadnich zjiSténi zase pfiznivé projevuje v plnéni ukoll
a cili, ve vzajemné kooperativnosti, v pracovni disciplin€, v irovni prekonavani aktualnich

obtizi a ve vztahu k nadfizenym a k organizaci. (Stikar, 2003, s,332)

2.3.3. Komplexnost skupinové atmosféry

Komplexnost skupinové atmosféry je dana kombinaci faktort, jez ji vytvareji.

Jedna se o faktory:

% vngjsi (vyplyvaji ze skutecnosti, ze pracovni skupina je soucasti SirSich socidlnich

celkd, jejich vlivy do skupiny v rizné mife a s odliSnou intenzitou pronikaji)



X/
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vnitini (jsou dény jednak aktualni personalni konstelaci ¢leni skupiny, jednak
osobnosti vedouciho skupiny, jeho osobnimi kvalitami a pfevazujicim stylem fizeni).

(Stikar, 2003, s,332)

2.3.4. Piesnost poznani skupinové atmosféry

Pro pifesnost pozndni skupinové atmosféry je nezbytné si uvédomit nékteré

vlastnosti tohoto socidlniho jevu a metodologicka specifika jeho poznavani. Jedna se o tyto

skute¢nosti:

1.

Skupinovou atmosféru lze sledovat bud’ jako globélni jev, nebo jako souhrn

jednotlivych dil¢ich vlivli v pofadi jejich vyznamnosti a intenzity plisobeni.

Skupinova atmosféra je mnohorozmérny fenomén s vnitini strukturou jednotlivych

dimenzi.

Skupinovou atmosféru miZzeme diagnostikovat jako aktualni stav, nebo jako vyvijejici

se proces v prib¢hu urcité ¢asové periody.
Jednou z vyznamnych vlastnosti skupinové atmosféry je proménlivost.

Pii zjiStovani trovné skupinové atmosféry a interpretaci ziskanych udaji je nutno
diferencovat pozici respondentl, ktera vytvari odliSny ,,zorny thel* vnimani tohoto
jevu (napf. skupina jako celek oproti jednotlivym pracovnikiim, nadfizeni oproti

podfizenym).

Skupinovéa atmosféra vyjadiuje urcitou kvalitu pracovni skupiny, kterou lze vyznacit na
$kale velmi dobra (piizniva, pozitivni) — velmi $patna (nepfizniva, negativni). (Stikar,

2003, s. 332)

2.3.5. Konflikty v pracovni skupiné

Konflikty v pracovni skupin€ jsou indikatorem disharmonie vnitfnich vztaht.

Predstavuji ,,prubiifsky kémen* kvality mezilidskych vztahli, testuji vnitini silu,

Zivotaschopnost skupiny, mohou byt potencionalni mezniky v jejim dalSim vyvoji.
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Pti ur¢itém zjednoduSeni se dé fici, ze ¢im je narocné&jsi pracovni €innost a ¢im
narocnéjsi a slozitéjsi jsou podminky ovlivilujici tuto CcCinnost (fyzikalni, socidlni
a organizacni), tim vétsi riziko konflikti existuje. Provedené analyzy pficin konfliktl

MV

upozoriuji na tyto nejcastéjsi pticiny konflikti na pracovisti:

1. Vztah nadfizeny — podfizeny (pfi¢ina spoc¢iva v odliSnosti pohledu na problém,

v jinych preferencich, dilezitou roli méa nevyvazena pozice tcastniki)

2. Uroven socialnich vztahli na pracovisti (vztahy mezi pracovniky v horizontalni roviné
mohou byt naruseny nerespektovanim socidlnich norem, odliSnou hodnotovou

orientaci, nedostate¢nou komunikaci, osobni averzi apod.)

3. Ve¢kova, piipadné generacni specifika (vznikaji nejCastéji v disledku odlisnych

postojl, hodnotového zaméteni a motiva¢niho ladéni).

4. Odlisnosti mezi nové prichozimi a stavajicimi ¢leny pracovni skupiny (nerespektovani
hodnot, cilt, tradic a skupinovych rituali ze strany novackd, tradicionalismus a rigidita

ze strany dlouhodobych ¢lenil skupiny.
5. Nedostatecna adaptace nékterych pracovniki na praci, skupinu a organizaci.

6. Nepfiznivé skuteCnosti vztahujici se k organizaci prace, k pracovnim podminkam

a k finanénimu ohodnoceni

7. Osobnostni zdroje (nepfiznivé charakterové vlastnosti jedince, patologické projevy
v chovéni, rozpadajici se pracovni chovani u lidi zavislych na alkoholu ¢i drogach

apod.). (Stikar, 2003, s. 334, 335)

2.4. Skupina (pracovni skupina) v prostiedi ACR

Skupiny v ACR vznikaji institucionalizovanym aktem jako formalni. Nasledné pak
vznikaji uvnitt skupiny neformalni vztahy. Charakter prace v armadé pfinasi velmi naro¢né
a stresové podminky, které ve velké mife na vztahy ve skupiné pasobi a ovliviuji je. Vyvoj
a kvalita vztahli ve skupiné v armadé je také naruSovana piipadnymi reorganizacemi
utvart, kdy nékteti clenové skupiny odejdou nebo ptijdou novi, nebo je skupina zrusena
a je vytvofena skupina nova. Dal§im vyraznym zisahem do skupiny jsou dlouhodobé

odjezdy vojakl do zahrani¢nich misi.



23

Vojenské skupiny (tymy) se také zabyvaji cili s omezenou moznosti s jasnymi cili,
ale maji jinou a neoddiskutovatelnou hierarchii, Soustiedi se na Zivot, smrt, pfeziti a bitvu.

(Arnold, 2007, s. 449)

Skupinova atmosféra ve vojenské skupiné je ovliviilovana psychologickou
pfipravou. Jeji nutnou soucdsti je také upeviiovani socidlné-psychologické
(vnitroskupinové) pevnosti vojenskych jednotek a zpisobl skupinového jednani vojakda.
Psychologickd piiprava je zalozena na zdmérném vytvareni zatézovych situaci a jejich
opakovani. To nuti vojaky hledat a upeviiovat nové navyky, dovednosti, postoje, vlastnosti,

a odpovidajici zpisoby chovani. (Vodrazka, 1994, s. 17)
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3. Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost neni chdpana zcela jednoznaéné. Mizeme ji uchopit jako
spokojenost zaméstnancii s praci a pracovnimi podminkami (soucést persondlni politiky

organizace), nebo jako nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily.

Z pohledu pracovnika muze byt pracovni spokojenost spojena se seberealizaci,
radosti z prace, ale na druhé stran¢ i s urCitym sebeuspokojenim a néslednou pasivitou.
Svij subjektivni vztah k praci pracovnici obvykle vyjadiuji specifickym hodnocenim jejiho
obsahu a charakteru podminek, za nichZ je vykondvana. Navenek se projevuje v jejich
konkrétnich postojich, které mohou byt ve vztahu k plsobicim skute¢nostem spiSe

pozitivni, ¢i naopak negativni.

Muize ptitom jit o dil¢i postoje k jednotlivym aspektiim prace a pracovniho zatazeni
Cloveéka, pripadné spiSe o jakysi souhrnny postoj pracovnika, jehoz kvalitu obvykle nékteré
stranky skutec¢nosti urcuji vice, zatimco jiné méné. ZaleZi to jak na samotnych objektivnich
vlastnostech plisobicich podnétl, tak i na osobnosti kazdého pracovnika. Uvedeny soubor
postoji 1ze chipat mimo jiné jako méfitko vyjadiujici specifickou hladinu pracovni

spokojenosti.

Pokud se podivame na pracovni spokojenost z pohledu Herzbergovy dvoufaktotové

teorie, miizeme spokojenost rozdélit na:

% vn¢jsi spokojenost (ne-spokojenost), tj. spokojenost s vnéjsimi podminkami prace
% vnitini spokojenost (ne-spokojenost), tj. vnitini uspokojeni z prace (Pauknerova, 2006,

5.180, 181)

Podle Herzberga si pracovnik uvédomuje vnéjsi faktory (frustatory) az v ptipadé,
kdy mu nevyhovuji, nejsou v potadku. V té chvili pocit'uje nespokojenost. Pokud jsou tyto
faktory zpohledu pracovnika bezproblémové, nelze fici pfimo, Ze je spokojen, je
ne-nespokojen. Péce podniku o tyto faktory ovliviluje u pracovnikli vnitfni pocit

dilezitosti, vaznosti apod.

Dobré pracovni podminky i samotny obsah prace ovliviluji nejen spokojenost
pracovnikl, ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu k praci. Mély by vsak byt vzdy
spojeny s vysokymi naroky a ocekavanim ve vztahu k poddvanému pracovnimu vykonu.

Za téchto podminek zvySuji motivaci pracovnikii. Tim se lis$i od nemobilizujici
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spokojenosti, spojené s nizkymi naroky, u kterych dochézi k poklesiim motivovanosti.
Pokud se v organizaci tento jev objevi, mize se mezi dal$i spolupracovniky rozsifovat tzv.
socialni nakazou. Ostatni pracovniky mohou v tomto sméru negativné ovlivnit zejména

vybrané osobnosti, tzv. viidci minéni.

Obecné¢ bychom mohli pracovni spokojenost interpretovat také jako bipolarni
kontinuum, v némzZ na jedné strané lezi vyrazna nespokojenost pracovnikili, a na strané¢
druhé naopak jejich vyrazna spokojenost (od -1 do +1, piicemz 0 v tomto piipad¢ znamena

neutralni vztah ¢loveka k praci — lhostejnost).

Ke zjiStovani Grovné pracovni spokojenosti v podnicich u nas i v zahranici se
tradiéné uziva Job Description Index (JDI), ktery se zaméfuje na pét zakladnich aspekti:

mzda, moznost postupu, nadfizeny, prace samotna, spolupracovnici

Bedrnova a Velehradsky ho v nasich podminkach doplnili o fyzické podminky prace,
organizaci prace a péci podniku o pracovniky. DalSim casto uzivanym metodickym
postupem je soubézné sledovani dulezitosti fady dil¢ich faktorti souvisejicich s praci
a spokojenosti snimi. Tento postup umoZiluje zjistit nejproblematictéjSi oblasti

podnikového déni.

V praxi se obvykle zjist'uje mira pracovni spokojenosti pracovnikii jednak s dil¢imi
strankami prace a pracovniho =zafazeni, jednak jejich spokojenost celkova. Jako
kvalitativné urcity soubor postoji byva charakteristicka jak pro kazdého jednotlivce, tak
1 pro celd pracovisté. K ovéfeni urovné pracovni spokojenosti se obvykle vyuzivaji rizné
fizené rozhovory, jejichz prostfednictvim pracovnici na urcité Skéale vyjadiuji miru své
spokojenosti s dil¢imi aspekty prace, naptiklad jako zfetelnou nebo méné zietelnou

spokojenost, resp. spise jako méné€ vyraznou ¢i naopak velmi vyraznou nespokojenost.

Ctyi'stupiiova $kala se v ramci podobnych vyzkumi ukazala jako nejvhodnéjsi,
nebot’ zafazend vyjadfeni typu ,,ani spokojenost, ani nespokojenost* (odpovidd stiedni
hodnotné skaly s lichym poctem stupiii) velmi Casto spiSe charakterizovala normdlni
rozlozeni. Cilem pfi ovéfovani urovné pracovni spokojenosti je naopak obdrzet od
respondentli vyhranéné pozitivni, resp. negativni vypovedi. Poskytuji totiz moznost oveétit
si pfevazujici trend spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikli v uréitém podniku.

(Pauknerova, 2006, s.182, 183)
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3.1. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pfi ovéfovani pracovni nespokojenosti byva nejcastéji pozornost veénovana
skutecnostem, jez se v rtizné miie podileji na jeji kvalité, zpravidla v zavislosti na profesi

a pracovnim zatazeni, jakoZ i na individudlnich charakteristikach kazdého pracovnika.
Nejcastéji jde o nasledujici skutecnosti:

¢ obsah a charakter prace,
+» mzdové ohodnoceni,

%+ pracovni perspektivy,
¢ vedouci pracovnik,

¢ spolupracovnici,

% organizace prace,

% fyzické podminky prace,

¢ uroven péce o zaméstnance.

3.1.1. Obsah a charakter prace

Oboji ovliviiuje troven pracovni spokojenosti lidi ve znacné mitre. Spokojenost,
nebo alespon spiSe spokojenost, byva obvykla v profesich, které davaji pracovnikovi vétsi
prostor pro seberealizaci, tvir¢i uplatnéni a sebeprosazeni. Jde predevSim o tvlrci
a manazerské profese. Mén¢ spokojeni s obsahem a charakterem prace byvaji naopak lidé,
ktefi pracuji v malo atraktivnich, monoténnich, Spinavych ¢i velmi tézkych profesich.
Zamgéiuji se v této situaci obvykle na nahradni uspokojeni prostfednictvim dobré trovné
nekterého z dalSich Ciniteld z téch, které jsou vySe prehledné uvedeny a jejichz stru¢na

charakteristika nasleduje.

3.1.2. Mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni pracovnika patfi rovnéz mezi vyznamné zdroje pracovni
spokojenosti, zejména ve své spise neptiznivé podobé. Casto pfitom nehraje roli sama vyse
mzdy, ale mzdové relace mezi spolupracovniky. Pracovnici vSak byvaji nespokojeni se

mzdou také tam, kde jejich pracovni vykon je niz§i a mzdové ohodnoceni z rtiznych
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divodi dosti vysoké. Vztahy mezi vykonavanou praci a odménou za praci nemaji v nasich

podminkach vzdy podobu piimé iimérnosti.

3.1.3. Pracovni perspektivy

Pracovni perspektivy byvaly obvykle vramci vyzkumt pracovni spokojenosti
pocitovany vétS§inou pracovnikli jako omezené. Soucasnd doba a zmény, které ve
spolecnosti probihaji, vytvofily pro uplatnéni jednotliveli vEét§i prostor, soucasné vsak
lidem ubyly nékteré zakladni jistoty, takze se zvysSila i mira rizika. Za téchto okolnosti se
da predpokladat, Ze mnozi lidé nebudou povaZovat neohrani¢ené pracovni perspektivy za

vyhodné a pozitivné ovliviiujici jejich pracovni spokojenost.

3.1.4. Vedouci pracovnik

Ovliviiuje spokojenost fizenych pracovnikli obvykle ve zna¢né mife. Stylem své
fidici prace a svou autoritou se vyrazné podili na pievazujicim sociadlnim klimatu na
druhém pracovisti. Nepfiznivé ho obvykle ovliviluje riznymi formami autokratického
jednéni, ale i nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim, hrubosti, nedlslednosti apod.
Pozitivné se na trovni pracovni spokojenosti jednotlivcl i pracovnich kolektivii podepisuje
svou narocnosti, rozhodnosti, spravedlivosti a socialni citlivosti, piipadné i dalSimi svymi

vlastnostmi a zplisoby jednani.

3.1.5. Spolupracovnici

Jsou rovnéz vyznamnym faktorem ovlivilujicim pracovni spokojenost. Vyplyva to
ze skutecnosti, Ze pracovni ¢innost ma jiZ sama o sobé spolecensky charakter, lidé ji
nevykonavaji sami, nybrz vzdy se uplatituje ur€itd forma spoluprace s druhymi lidmi.
Spolupracovnici jsou si obvykle navzijem zdrojem mnoha podnétd, jez svym rozsahem
Casto 1 znacné piekracuji potieby pracovniho procesu (neformalni mezilidské vztahy,
interakce a komunikace). Z vyzkumu provedeného CVVM v roce 2005 vyplyva, ze lidé

jsou obecné se vztahy se svymi spolupracovniky spokojeni. Zejména pro Zeny jsou
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spolupracovnici Casto jednim z nejdilezitéjSich faktorti ovliviijicich jejich pracovni

spokojenost.

3.1.6. Organizace prace

Byva Casto spise zdrojem pracovni spokojenosti, zejména proto, Ze na ni pracovnici
nahlizeji jako na vnéj$i — na nich nezavislou — a zméndm pochdzejicim z jejich iniciativy

nepiistupnou.

3.1.7. Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace byvaji zdrojem nespokojenosti piedevSim tam, kde
vyrobni proces ¢i uzivana technologie vyZaduji takové fyzikalni parametry prostiedi, které
jsou vzhledem k pracovnikim nepfiznivé az Skodlivé. Nespokojenost s fyzickymi
podminkami prace se vSak miize objevit také pii praci v kancelafich, kde i relativné
pfiznivé fyzické podminky prace mohou ovlivilovat spokojenost pracovnikii nepiiznive:

sta¢i nizka Groven uspotadanosti ¢i tklidu pracovniho prostoru.

3.1.8. Uroven péce o zaméstnance

Je v riznych podnicich hodnocena alternativné dobte, ¢i Spatné. Obecné¢ (CVVM,
2005) je asi polovina pracovnikll spokojena s urovni péfe o zaméstnance v podniku.
Objevuje se zde zejména v poslednich letech mirnd prevaha spokojenosti nad
nespokojenosti. Zaméstnavatelem byvaji poskytovany napt. moznost zdvodniho stravovani
¢1 stravenek, ptispévek na penzijni ptipojisténi, zdravotni péce, prispévky na kulturu, sport,
moznost vyuziti podnikového rekreacniho zafizeni, moznost pfechodného ubytovani

zaméstnancu.

Prevazujici pocet vyzkumnych Setfeni v oblasti pracovni spokojenosti ukazuje, ze

jde o citlivé métitko vztahu Cloveka k praci a pracovnimu zatazeni, do né¢hoz se vyrazné

promitaji celospolecenské vlivy, zddouci i neptiznivé zmény ve spolecnosti.
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Vseobecné se ma za to, ze obé krajnosti (nadmérna nespokojenost, stejné jako
nadmérma spokojenost) jsou spise 3kodlivé. Casto souviseji vice se specifickymi
osobnostnimi rysy daného jedince nez sredlnym stavem puisobicich skuteCnosti. Za
nepiili§ Zadouci 1ze vSak povazovat i1 neutralni vztah k praci a pracovnimu zatazeni, ktery

mnohdy znamena spise lhostejnost.

Optimalni situaci v tomto sméru piestavuje ptiméiena, tj. spiSe mirna spokojenost.
V nékterych ptipadech vSak byva povazovana za vhodnéjsi tzv. zdrava nespokojenost; ta
muze pisobit jako faktor stimulujici objektivné potfebné zmény. Potfebu téchto zmén
management organizaci Casto subjektivné nepocituje. V optimalnim piipadé se vSak
zminéna ,,zdrava nespokojenost® tyka nejen vztahu k vnéj§im faktorim ¢i podminkam, ale
1 vztahu k vlastni osobé, k vlastni ¢innosti, a zaklad4a usili a potiebné zmény v obou

oblastech.

Z vysledkii mnoha vyzkumi vyplyva, ze arovenl spokojenosti pracovnikli uzce
souvisi zejména s takovymi fenomény, jako jsou absentérismus a fluktuace, a v nejsirSim
slova smyslu 1 s fyzickym a psychickym zdravim pracovniki. (Pauknerova, 2006, s. 183-

185)

Fluktuace

Z hlediska ekonomického je vétSinou povazovana za jev negativni, spojeny
s financnimi ztrdtami. Chape se jim odchod pracovnich sil z organizaci, ke kterému
dochazi z diivodl osobnich ¢i disciplinarnich, pfi¢emz se zpravidla od cetnosti odchodua

odpocitava odchod ptfirozeny (tzv. ptirozend fluktuace) (Vtipil, 1987, s. 5)
Korelaty (stabilizace — fluktuace)

Vychozim bodem sniZovani stabilizace pracovnika, oslabovani jeho vztahu
k organizaci, je neuspokojeni dané riiznymi aspekty prace, v kontextu (v€etné¢ mino
organizaCnich vlivil) ve vztahu kuréitym objektivnim znakiim pracovnika ¢i jeho
osobnostnim vlastnostem, pficemz toto neuspokojeni nepiimo, skrze kognitivni procesy,

ovlivituje kone¢né rozhodnuti z organizace odejit nebo v ni zlstat.

Rozsah Cciniteld, ktefi prostfednictvim neuspokojeni ovliviiuji stabilizaéni ¢i

destabiliza¢ni proces je znacny. Piehledy podané pracemi, které se celou problematikou
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zabyvaji komplexnéji, ukazuji na to (srov. napt. Podobska, 1971), ze stabilizacni proces je

zavisly na vlivu téchto ¢tyt druhd proménnych:

1. proménné spojené s fungovanim socialniho a technického ekonomického systému
organizace — vyb&r a rozmistovani (vliv mzdového systému, aspekty vedeni,
pozadavky role ve vztahu ke skupiné, organizace prace, pracovni prostiedi, vyhody

apod.)

2. osobnostni proménné (potieby, postoje, zajmy, aspirace, schopnosti, autoregulacni

procesy atd.)
3. proménné statusu (pohlavi, v€k, seniorita, status — pozice, vzdelani, kvalifikace.)

4. vnéjsi situacni proménné (socidlné ekonomické vztahy, pomér poptavky a nabidky

pracovnich sil, umisténi organizace v komunit¢, jeji tradice atd.).

Uvedena klasifikace vymezuje jen zakladni okruhy a nevyCerpava jejich obsah.

(Vtipil, 1987, s. 13, 14)

Z vnéjSich okolnosti mimoorganizacnich mohou aktualn¢ ovliviiovat vysi
fluktuace, zejména pomer poptavky a nabidky v pracovnich silach, lokalizace pracovisté ¢i
organizace (zalezi na tom, zda je situovana uvnitf pramyslové oblasti nebo na jeji
periferii), nezanedbatelné jsou moZnosti dopravy, kultura bydleni, uroven a rozmanitost
obchodnich a kulturnich zdrojt, ekologicky stav komunity (srov. napt. Mésicek, 1982,
s. 48), vazba na domovskou komunitu (Razicka, 1978, s. 100) atd. Limitujicim Cinitelem je
socialné ekonomicky stav spolecnosti. Podle nékterych autort (Vroom, 1972, Clark, 1972,

s. 453) jim Ize vysvétlovat slabsi vztahy mezi postoji a fluktuaci. (Vtipil, 1987, str. 18, 19)

Absentismus

Vztah mezi uspokojenim a absentismem, pfitomnosti ¢i nepfitomnosti jedince
v praci, se stava vyznamnéjSim tématem psychologie pracovni motivace teprve
v sedmdesatych letech 20. stoleti. Piiblizn¢ do roku 1970 vétSina praci uvazovala
absentismu jako o odnozi fluktuace, pfi¢emz se vychazelo z pfedpokladu, Ze oba jevy maji

spole¢né antecendenty (uspokojeni-neuspokojeni), které pak implikuji i podobné techniky
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meéieni a predikce. Za prelom lze povazovat praci Portera a Steerse z roku 1973. Tito autoii

argumentuji tfemi diivody, pro néz je nezbytné rozliSovat mezi absentismem a fluktuaci:

a. negativni disledky spojené s absentismem (pro pracovnika) jsou podstatné méné

wevr

b. absentismus je pravdépodobné vice spontdnnim a relativné snadngj$im predmétem
rozhodovani, zatimco odchod pracovnika je viceméné peclivé piipravovan, (Vtipil,

1987, s. 33)

c. absentismus ¢asto vyjadiuje nahradni formu chovani za fluktuaci a to zvlasté tehdy,
kdyz jsou obtizn¢ dosazitelné alternativni moZznosti jiného zaméstnani, (Vtipil, 2005,

s. 73)

Jako jedna z forem chovani pfedstavuje absentismus jev, ktery ma negativni
spoleCenské disledky, spojené s problémy s organizovanim a koordinaci préce,
s narusenim klimatu v pracovnich skupinach, se snizenim pracovni moralky a discipliny,
s oslabovanim vztahu lidi k praci a organizaci, event. 1 s niz$i produktivitou prace. V nasi
odborné psychologické literatuie je mu veénovana minimalni pozornost (srov. napf.
Kollarik, 1979, s. 289 — 292 nebo Jurovsky, 1980, s. 194), pfestoze jako objektivni
ukazatel vyjadfuje jednak miru celkového vztahu pracovnika k organizaci
(u neomluvenych absenci a pozdnich pfichodii do prace), tak také (v ptipadé, ze by bylo

vrwe

mozno vztdhnout nékteré davody absence, zapfiCinéné objektivnimi okolnostmi

-----

a zivotnim podminkam. (Vtipil, 1987, s. 33)

Tlaky na pritomnost

PrestoZe uspokojeni reprezentuje primarni vliv na motivaci pfitomnosti, neni tento
vztah zcela zfejmy. Lze to vysvétlit existenci dalSich Cinitelii, které byt jako druhotné,
mohou slouzit ke zvySovani motivace pfitomnosti, snad aditivnim zplisobem. Identifikuje

se pet hlavnich Cinitel, které se na celkovém tlaku riiznou vahou podile;ji:

1. Obecné ekonomické podminky a stav v nabidce a poptavce v pracovnich silach (zjisténi
potvrzuji opravnény predpoklad, ze existuje t€snd inverzni relace mezi zménami v Urovni

nezaméstnanosti v danych geografickych oblastech a konsekventnimi mirami absence.
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Systém odmeénovani
Sdéleni autora 1ze shrnout takto:

mezi postoji k odménam, spokojenosti s vydélkem a absentismem je slaba inverzni

relace

ve veétsSing€ sledovanych studii byl zjistén pfimy inverzni vztah mezi skutecnou vysi

vydelku a absentismem

neékolik studii poukazalo na vyznam dosazitelnosti vydélku ve vztahu k motivaci
pfitomnosti, motivace pfitomnosti se v§ak zvySuje jen v pfipad¢, Ze existuje oCekavani

dosazitelnosti odmén (pritomnost v praci musi vést k dosazeni zddoucich odmén)

jsou nejasné vztahy mezi prescasovou praci a absentismem, pozitivni relace mohou byt
interpretovany jako dusledek ptsobeni vysSich odmén za praci piesc€as, piipadné jako

kompenzace za ztraceny vydélek v normalni pracovni dob¢.

dv¢ studie experimentalné prokéazaly snizeni absentismu pii zavedeni skupinové

prémie, vztahujici se k vybranym ukazatelim pfitomnosti v praci

k rozpornym néleziim se doslo pfi zkoumani vztahu mezi zesilenou kontrolou (detailni
zdznamy, striktni disciplinarni fizeni atd.) a absentismem. Autofi mj. uvadéji ndzor
Nicholsona (Steers, Rhodesova, 1978, s. 399), ktery tvrdi, Ze tento postoj organizace
neovliviluje primérné miry ptfitomnosti v praci a vede k méné pocetnym, ale delSim

absencim

flexibilni pracovni Cas v pritbé¢hu tydne se nejevi jako uzZiteCny prostfedek redukce

absentismu.

Skupinové normy: Dosazitelné nalezy potvrzuji, Ze pokud skupinové normy zdiraziiuji

dilezitost pfitomnosti jako uzitecnou pro efektivnost skupiny, pak lze ocekavat nizsi

absentismus. Stejné plati i pro skupiny vysoce kohezivni. Skupinové normy vSak mohou

mit 1 vliv Skodlivy, a to v ptfipadé, ze podporuji obCasny absentismus a trestaji snahy

o pfesné dodrzovani organiza¢nich pravidel k dochdzce na pracoviste.

4. Obecny vztah k praci: Vyzkumy prokazuji, Ze existuji pfimé pozitivni vztahy mezi silou

vztahu k praci (pocity moralnich zavazkt k praci) a pfitomnosti k praci. Hlavnim tlakem
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ucasti je pravdépodobné piesvédceni jedince o pracovni aktivité jako dalezitém aspektu

Zivota, bez zfetele na povahu prace samotné.

5. Soulad cilti: Ochota pracovnikli angazovat se pro uskutecnéni cilii organizace je
zpravidla spojena s nizkym absentismem (potvrzuji napf. Hammer, Landauova, Stern,
1981, s. 571), pokud nejsou cile pracovnikii orientovany mimo organizaci. (VTIPIL, 1987,

str. 38, 39)

Uspokojeni v praci:

Tvofi vyznamnou soucdst celého motivaéniho procesu. Je vyrazem dil¢ich postoji
pracovnika k praci a jejimu kontextu, hodnoceni a prozivani rtiznych aspektl prace
a prostiedi, vyjadiuje afektivni slozku postojti, relativné konzistentni emocionalni stav
pracovnika, ktery 1ze chéapat jako pfic¢inu i disledek motivovaného chovéni. Souhrn dil¢ich
postoju k praci koresponduje s celkovym vztahem k praci, ktery je ur€en obsahem prace.
Tim je stanovena i zakladni determinace pracovniho uspokojeni. (VTIPIL, 1987, str. 38,

39)

3.2. Problémové jednani pracovniki

Problémové chovani a jednani mezi pracovniky existuje od té doby, co zacala
ekonomika fungovat na zdklad¢é urcitych pravidel. Ve 20. stoleti diky vyvoji techniky
a mezilidskych vztaht bylo zapotiebi zacit korigovat mezilidské vztahy tak, aby jedinci,
ktefi jsou slabs$i, nebyli siln¢jSimi likvidovani, ale méli nad sebou urcitou zakonnou
ochrannou upravu. Spole€enské chovani 1 pracovni pravo odrdzeji pravidla mezilidskych
vztahtl, které se velmi podstatné 1isi od primitivnich biologickych pfistupii v ptirod¢€, napi.
typu ,,silnéjsi prezije”. Ve svém disledku vede lobbing a dal§i formy problémového

jednani pracovnikid k znaénym ekonomickym ztratdm a lidskému stradani ve firme.

Roku 1958 pftijala Mezinarodni organizace prace (ILO) ,,Umluvu o zdkazu
diskriminace v zaméstnani a povolani®“. Tato iniciativa vedla postupné signataiské zemé
k zakomponovéani problematiky diskriminace na pracovisti v rizné podobé do svych

pracovné pravnich ustanoveni.
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3.2.1. Sikana na pracovisti (mobbing)

Na zacatku 80. let 20. stoleti profesor Heinz Leymann zavedl termin mobbing.
Mobbing je systematicky, cilevédomy, opakovany utok na urc¢itou osobu minimaln¢ jednou
tydné po dobu alespoii pul roku, ktery provadi jedna nebo vice osob; vyuziva stupiiujiciho
se natlaku, nadmérné kriti¢nosti, zesmésitovani a dalSich intrik, jako jsou hmotné vlivy atd.
Odhaduje se, ze v zemich rozvinuté Evropy se v pritbé¢hu svého pracovniho zivota stava

obéti mobbingu kazdy ¢tvrty pracovnik.

Disledky mobbingu jsou dvoji: psychologické a ekonomické. Mezi psychologické
a zdravotni duasledky patii deprese, poruchy koncentrace a stavy Uzkosti; mize vyvolat
1 psychiatrické syndromy. Dlouhodoby nefeSeny mobbing muze vyustit i v sebevrazdu
obéti. Velmi ¢asto miva jednoznaéné psychosomatické nasledky — poruchy srde¢ni funkce
a krevniho ob¢hu, bolesti hlavy, Sije, zad, kozni onemocnéni, choroby zazivaciho traktu
apod. Ekonomické duasledky spocivaji ve skutecnosti, Ze obéti mobbingu byvaji velmi
Casto celé tydny i mésice v pracovni neschopnosti. Vedle téchto pfimych pracovnich
vypadkt vznikaji 1 dal$i ztraty, kdy Sikanovani kolegové sice nejsou v piimé pracovni
neschopnosti, ale dlouhodob¢ podéavaji snizeny pracovni vykon a vykonavaji praci uz jen
podle nejjednodussich pokynt a bez vlastni iniciativy. Prace se pro né stavd nutnym zlem,

kterému se vyhybaji, a zptisobuji tak podniku dalsi ztraty.

Mobbing, tedy psychicky teror na pracovisti zplisobuje piedevsim stres, pietizeni,
napéti, Spatna organizace prace, ¢i naopak nuda, nevytizenost (coZ umoziiuje vénovat se
pronasledovani spolupracovniki, podfizenych), Spatné, nedasledné ftizeni firmy,

konkuren¢ni tlak a strach z nezaméstnanosti.

Mobbing nejcastéji vznika mezi osobami postavenymi v hierarchii podniku na
stejné Urovni. Na postaveni v hierarchii zavisi také zvoleny druh mobbingu. Na niZSich
urovnich se Castéji utoci na soukromy zivot obéti, na jeji osobnost, vlastnosti a zvlastnosti.
Na vysS§i urovni se obvykle vyuziva systematického zatlacovéani do Ustrani a znevazovani
vysledki prace a odbornych schopnosti. Podobné se velmi Casto pfi Sikanovani ob¢ strany
omezuji vyhradné na své vlastni pohlavi. Sikana miZe byt piima & nepiima, fyzicka,
a verbalni nebo aktivni a pasivni, ale muze byt provadénd kombinaci nékolika zptisobu,

a pfitom je jen velmi té¢zko dokazatelnd. (Pauknerova, 2006, s. 237, 238)
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Psychickému tyrani je v priméru vystaveno 10% zaméstnancti ve firmé. V €eskych
podminkach se jedna o vice nez 10% zaméstnanci. V severskych zemich Evropské unie je

vyssi pocet vyskytu mobbingu nez v jiznich statech EU. (Pauknerova, 2006, s. 238)

3.2.2. Sikana nad¥izenym (bossing)

Sikana nebo mobbing na pracovisti mezi kolegy neni jedinou formou negativni
formy chovani ve skupinich dospélych. Sikana a hrubé chovani mize byt i ze strany
vedeni vici podiizenému pracovnikovi, pak se jedna o bossing a jeho dokazovani je také
velmi obtizné. Mezi zdkladni pfiiny bossingu patii negativni vlastnosti vedouciho
pracovnika, déle strach vedouciho pracovnika o pracovni pozici a Casto 1 zarlivost na

schopného, vzdélaného pracovnika, ktery miize pfedstavovat ur€itou hrozbu pro svého

vedouciho. (Pauknerova, 2006, s. 239)

3.2.3. Alkoholismus a drogy na pracovisti

Vseobecné se akceptuje, Ze alkoholismus na pracovisti je problém. Faktem je, Ze
v dtsledku zavislosti na alkoholu dochazi v organizacich ke zna¢nym finan¢nim ztratam,
do nichz se zahrnuji: neodivodnéné absence, pracovni liknavost, snizena vykonnost, Urazy
a havarie pod vlivem alkoholu, propusténi mnohdy vysoce kvalifikovanych pracovnik, na
jejichz pfipravu a vycvik byly vynaloZeny nemalé prostfedky. Alkoholismus se objevuje
v organizacich na vSech urovnich. Nejrizikovéjsi skupinou jsou muzi ve véku 35 — 55 let.
(Stikar, 2003. s. 134) Také pravidelné uzivani drog vede k vaznym problémiim na
pracovisti. Vliv drog na chovani byva riizny podle jejich druhu. Obecné se vSak miize
konstatovat, zZe pocatek zavislosti se projevuje markantnimi zménami na zevngjSku
a chovani. Je to zanedbavani vzezfeni, osobni hygieny a obleceni. Emocionalni projevy
byvaji proménlivé — euforii stfida apatie a deprese. ZhorSuje se psychosocidlni motorika,
zpomaluji se pohyby, Casta je ztrata koncentrace pozornosti, dochazi k zeslabeni volniho

tsili. (Stikar, 2003. s. 136)

Problémovému chovani zaméstnancti je nutné vcas predchazet vhodnymi

preventivnimi opatfenimi.
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3.3. Pracovni spokojenost p¥isluiniki ACR

Obsah a charakter prace ve vojenském prostfedi je dan neoddiskutovatelnou
hierarchii. Prace se zabyva cili s omezenou moznosti, ale cile jsou jasné. Soustiedi se na
zivot, smrt, pteziti, bitvu. (Adler, 2007, s. 449) Prostiedi umoziuje zaméstnanciim
seberealizaci, sebeprosazeni v tvlirc¢i i manazerské profesi. Ze strany zaméstnance je vSak
nutné védomi specificnosti vojenského prostiedi, kde je nutno se pfizpiisobit omezenim
danym hlavné uvedenou neoddiskutovatelnou hierarchii. Soucasti vojenského povolani je
pravdépodobnost Castych zmén mista vykonu sluzby, tcasti na dlouhodobém vycviku
casto v obtiznych podminkdch a v soucasné dobé ucast v zahrani¢nich misich. Tyto

okolnosti maji také velky vliv na rodinu vojaka.

Mzdové ohodnoceni je u vétSiny vojaki motiva¢nim faktorem pro sluzbu v armade.
Znamena pro né dobré zabezpeceni rodiny, studia déti. Tato motivace je velmi diilezita pro

ochotu pfijimat a ptizptisobovat se narocnym podminkdm vojenské sluzby.

Pracovni perspektivy jsou varmadé vnimany hlavné zpohledu zvySovani si
kvalifikace kurzy, Skolenimi, jazykovymi kurzy, studiem riznych typl S§kol,

seznamovanim se s novou technikou.

Vedouci pracovnik, v armadnim prostfedi, nadfizeny, ma nenahraditelné misto
v psychologické ptipravé vojakii, v organizaci prace svych podfizenych. Vztahy mezi

nadfizenymi a podfizenymi jsou upraveny vojenskym fadem.

Spolupracovnici a jejich vztahy mezi nimi jsou v naro¢nosti vojenského povolani
velmi dilezité. Psychologicka ptfiprava je v armadnich podminkdch zaméfena nejen na
vycvik vojaka jako jednotlivce, ale i na upeviiovani vztahti ve skuping. Hlavnimi rysy

psychologické ptipravy jsou intenzivnost, nebezpeci a riziko, neocekavanost a stradani.

X/

¢ Intenzivnost znamena postupné zvysovani fyzického zatizeni, vytvareni situaci, v nichz
se musi prekondvat piekazky a stradani (napf. nedostatek tepla, netplnost informaci,
zkracovani Casovych norem, obtizné geografické a klimatické podminky, Cinnost

v ochrannych prostfedcich, nepietrzita ¢innost ve dne i v noci aj.).

¢ Nebezpeci a riziko umoziiuje piekondvat nezadouci citové stavy, zejména uzkost,
strach a nejistotu (napf. vybuchy, prekonavani vodnich piekazek, jizda pod vodou

a potapéni, prejizdéni vojaki v zakopech tanky apod.).
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¢ Neocekavanost, znamena situace piekvapeni, zpiisobené novou neznamou situaci.

¢ Stradani je mozné vyvolavat nedostatecnym uspokojovanim zakladnich potieb (stravy,

spanku, odpocinku, socidlnich kontaktu aj.). (Vodrazka, 1994, s. 17)

Spolecné prekonavani piekazek takového narocného vycviku ma velky vliv na

krystalizaci upevilovani vztahi ve skupiné.

Organizace prace a fyzické podminky prace vétSinou nejsou zdrojem pracovni
nespokojenosti. Vyrovnavat se zménami podminek prace a se zménami fyzickych

podminek prace, je soucasti vojenského vycviku a prace vojaka.

Uroveli péde o zaméstnance je varmadé na vysoké urovni. ACR poskytuje
vojakiim z povolani zdravotni péc¢i ve zdravotnickych zatizenich. Prevence je realizovana
preventivnimi  prohlidkami, umoznénim rekreacnich a rehabilitacnich pobyti ve
vojenskych rekreacnich a lazenskych zafizenich. Zaméstnanci mohou vyuZivat piispévky

na rekreaci, kulturu a sport.

Lécba a péCe o psychicky postizené valecné veterany zavisi na zavaznosti
onemocnéni. Mohou byt 1éceni ambulantné psychologem, v ptipad€ téZSich pifipadi na
psychiatrickém oddéleni 1ékafi-psychiatry. Uroveii psychologické péée poskytované
veteraniim k navratu do normalniho Zivota se pifiznivé odrazi ve sniZeni obav ostatnich

vojakli nasazovanych do vale¢nych operaci a jejich ochoté a motivaci bojovat.

Fluktuace v ACR je zpiisobovdna odchodem vojékii z povolani ze zdravotnich
divodu v pfipadé, ze se jeho zdravotni stav zhorSil a neodpovidé jiz pozadavkim pro
sluzbu v ACR, z diivodil neochoty zménit misto ptisobeni v p¥ipadé premisténi vojenského
utvaru nebo pokud sluzba v arméade nesplituje predstavy, které mél vojak pii nastupu do

armady.
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4. Pracovni motivace

Vsechny organizace se zajimaji o to, co vSe by se mélo udélat pro dosaZeni vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to piedev§im vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim
nastrojiim motivovani lidi jako jsou nejriznéjsi stimuly, odmény, vedeni lidi a samotna

prace, kterou vykonavaji.

K vytvoreni motivacniho programu je treba nejprve pochopit samotny proces
motivace. Nejdulezitéj$i teorie motivace prispivaji k pochopeni motivace pracovniho
jednani. Teorie motivace mohou v disledku pomoci vysvétlit rizné negativni stranky

pracovniho Zivota — pfi¢iny absenci, podvodi, odbyvani prace. (Supplerova, 2005, s. 74)

Cile motivace pracovniki

[

Motivovani pracovnikil fesi fadu dilezitych problémi, které stoji pfed organizaci i jejimi

vedoucimi pracovniky:

X/
L %4

Jak ziskat a udrzet pracovni usili a zajem pracovnikd ve prospéch organizace?
+¢+ Jak podnitit lidi k hledani uspor a zlepSeni v pracovnim procesu?

s Jakym zplisobem piesvédCit pracovniky, aby setrvali v organizaci i v tézkych

dobéch?
¢ Jak ziskat do organizace schopné odborniky?

¢ Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimotfadné smény i mimo svou

pracovni dobu?

4.1. Motiv

Kli¢ovym pojmem motivacnich teorii je ,,motiv. Zcela jednoduse feceno je to
duvod, pohnutka proto, abychom néco udélali. Hovofime o motivech urcitého rozhodnuti
nebo jednani — motivy odchodu z organizace, motivy pro zménu zaméstnani, motivy pro

praci mimo pracovni dobu apod.
Motivy maji dve slozky:

a) energizujici, které dodavaji silu a energii jednani lidi,
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b) Fidici, které davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro uritou véc a ne pro jinou,

vybiraji zplisoby a postupy, jak této véci dosdhnout.

Potieba: Souvisejicim pojmem je pak “potieba®. Potieba znamena urcity stav nedostatku.
Mezi potiebou a motivem je maly rozdil a v praxi tyto pojmy casto zaménujeme.
(Supplerova, 2005, s. 74, 75). Postoje nelze ztotoZfiovat s motivaci, ani ji nelze
zjednodusen¢ interpretovat jako srozumitelné regulatory chovani individua. Piesto postoje
s autoregulaci souviseji, nebot reprezentuji zkuSenosti organizované vztahy jedince

k hodnotam. (Rehan, 2007, s. 15)

Motivace: Motivace je pak iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potreb. Tyto potieby vytvareji prani dosahnout né¢eho nebo néco ziskat.
Poté si Clovek stanovi cile, o kterych je presvédcen, ze uspokojuji jeho potieby a voli cesty
a zptsoby chovani, od nichz oéekava, Ze povedou ke stanovenému cili. (Supplerova, 2005,

s. 74,75)

4.2. Teorie motivace
4.2.1. Abraham Maslow

Mnohé organizace se domnivaji, Ze veSkera motivace pracovniki je zdleZitosti
financni. Ve 40. letech minulého stoleti ale psycholog Abraham Maslow poukazal na Fadu

dalsich motivii, které jsou diilezité a které miize organizace vyuzivat, aniz by ji néco staly.

Maslow se pokusil utfidil lidské potfeby a odhalit principy jejich puasobeni.
Zakladem lidského jednani je podle n¢j uspokojovani potreb. Maslow tak urcil pét skupin
potieb a sefadil je do hierarchického systému, ktery je znam jako Maslowova pyramida

(nebo také Maslowova hierarchie potieb).

Usporadani potieb podle Maslowa:

a) fyziologické potreby. potieby zakladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro pieziti, zahrnuji
potiebu vody, vzduchu, potravy, klimatickych podminek, apod.

b) potreby jistoty a bezpeci: zajisténi a uchovani existence i do budoucna, neexistence

nebezpeci nebo ohrozeni.
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c) sounalezitost (laska, ptatelstvi): potfeba zacClenit se do néjaké skupiny, vétSiho celku

a také potieba dobrych vztahti k ostatnim lidem.
d) uznani a ocenéni: obsahuje sebeocenéni, respekt a uznani ze strany ostatnich (prestiz).

e) seberealizace (také sebeaktualizace): realizace potenciondlu jedince, potieba rozvijet

veskeré své schopnosti a dovednosti a stat se tim, v co ¢lovek véri, Ze je schopen se stat.

Potieby jsou podle Maslowa uspotadany hierarchicky, tj. od nejnizSich po nejvyssi.

cvwr

se tedy mohla vyskytnout urcitd potfeba, museji byt uspokojeny vSechny potieby, které ji

v hierarchii predchazeji. (Supplerova, 2005, s. 75, 76)

Pro organizace by vyuZiti této teorie znamenalo napiiklad nasledujici aplikaci:

Fyziologické dostatecné socialni vybaveni, ochranné pomicky, ochrana zdravi,

potieby odstrafiovani rizik a skodlivych vlivll na pracovisti

Potieby  jistoty | dobra perspektiva organizace, ktera zajisti pracovniklim zamé&stnani

a bezpedi do budoucnosti
Potieba vytvateni dobrych vztahli na pracovisti, které pfipouta pracovnika
sounaleZitosti k organizaci — kulturni akce apod.

Potifeba  uznani | systém finan¢nich a nepenéznich odmén

a ocenéni

Potieba dobie organizovana prace, kterd pracovnika t€si a ktera mu umozni

seberealizace ukézat své schopnosti

4.2.2. Clayton Alderfer

Alderfer podrobil Malowovu teorii urCité kritice a na zakladé novych poznatkii

redukoval stavajicich pét irovni potieb na pouhé tfi.
a) Potreby existencni - veSkeré materialni a fyziologické potieby.

b) Potreby vztahové - zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame.
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¢) Potreby rustové — spocivaji v tvorivé praci jedince na sobé a na svém okoli.

Na rozvil od Maslowa, ktery tvrdil, ze uspokojenim potieb jejich vyznam klesa
a presouva se o uroven vyse, Alderfer tvrdi, Ze sice uspokojenim potieb existencnich
a vztahovych klesa jejich vyznam, ale uspokojovanim potieb ristovych se jejich vyznam

zvysuje. (Supplerova, 2005, s. 76)

4.2.3. Frederick Herzberg

Herzberg provedl vyzkum, na jehoz zakladech formuloval svou teorii motivace
pracovniho jednani. Na zaklad¢ svych vyzkumi tedy Herzberg usoudil, Ze spokojenost
a nespokojenost nejsou dvé stranky jednoho jevu, ale ze se jedna o dva tplné odlisné jevy,

které spolu vzajemné nesouviseji.

¢ Faktory, které zplsobuji nespokojenost nazval faktory hygienické neboli
dissatisfaktory. Zatadil sem: pracovni pravidla, technické vedeni, pracovni podminky,

vztahy s nadfizenymi, vztahy ke spolupracovnikiim, vydélek.

v Faktory, které zpisobuji spokojenost nazval faktory motivaénimi neboli
satisfaktory. Zatadil sem: vykon, uznani, prace samotna, rast, odpovédnost, sluzebni

postup, prace jako vyzva.
Motivatory maji charakter faktort vnittnich a souviseji s obsahem prace.
Dissatisfaktory souviseji s vn¢jsim charakterem prace, jsou tedy zalezitosti kontextu prace.

I kdyz byla a je Herzbergova teorie zajimava, dalsi vyzkumy v této oblasti
neprinesly jednoznacné potvrzeni jeho teorie. V kazdém pripade ale Herzberg upozornil na
fo, Ze neni mozné zvySovat motivaci pouze zlepSovanim vnéjSich podminek, tedy kontextu
prdce, ale Ze znacny motivacni potencial lezi piedevsim v upravé vnitinich podminek —

v obsahu prdce. (Supplerova, 2005, s. 77)
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4.2.4. Teorie X a 'Y Mc. Gregora

Vyznamny piedstavitel behavioralni teorie managementu. Pfedpokladal, ze vyvoj
organizaci se opozd'uje vlivem chybnych pfedstav o motivaci lidi. V této souvislosti

srovnava dvé koncepce organizace Fizeni — konvencni teorii X a rozvojovou teorii Y.

X/

* Konven¢éni teorie X predpoklada, ze je tfeba pfimét lidi délat to, co je pro uspéch
podniku nutné, proto je hlavni pozornost upiena na metody fizeni

a kontroly.

Zikladni znaky teorie X: fizeni je odpovédné za organizaci elementii produktivniho
podniku, jde o proces fizeni jejich usili, motivovani, modifikovani jejich chovéani — bez
tohoto zéasahu by byli pracovnici pasivni, rezistentni vi¢i potfebam organizace, proto
musi byt ovliviiovani, odménovani, trestani. Vychozim piedpokladem je, Ze ¢lovek
pracuje nejméné jak mlze, nema ambice, nechce odpovédnost, je inherentné zaméien
na sebe, indiferentni vii¢i potfebam organizace, je od pfirozenosti rezistentni vici

zméné, ma sklon k Sarlatanstvi a demagogii.

X/

+ Konvenéni teorie Y piedpokladd, ze lidé pracujici v organizaci v soucasné dobé
v podstaté jiz uspokojuji své hmotné potieby. Proto hmotna pobidka nemize byt

stimulem, ktery podnécuje ¢loveka k aktivngjsi praci.

Zikladni znaky teorie Y: fizeni je odpoveédné za organizovani elementd organizace
v zajmu nejen ekonomické teorie (teorie X), ale i socidlnich cili, lidé nejsou ptirozené
pasivni atd. — stali se takovymi v dusledku zkuSenosti s organizacemi, motivace,
potencidly odpovédnosti jsou v lidech — jen musi byt podnécovany a rozvijeny,
zakladni ulohou fizeni je aranZovani organiza¢nich podminek a metod tak, aby lidé

mohli dosdhnout svych vlastnich cilti a tim 1 cili organizace.

Teorie motivace typu X odpovidaji klasickym ptistupiim fizeni (v zasad¢), teorie
typu Y pfistuptim socidln¢ psychologickym, empirickym, systémovym, procesnim. Typ X

muZzeme rozeznat i u pristupt kvantitativnich. (Vtipil, 2005, s. 20)
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4.2.5. Victor Vroom: teorie Expektance (o¢ekavani)
Zde jiz nesledujeme obsah motivace, ale dalsi stranku motivace — pribéh.

Podle teorie Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnik vyvinul usili, tfeba splnit tfi

podminky:

1. Jeho usili musi byt nasledovano primérenym vysledkem. Tato pravdépodobnost, ze
¢innost, tedy vykon, pfinese odpovidajici vysledek se nazyva exspektance — ocekavani.

Jinak feceno, prace nema byt zbytecna.

2. Vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou. Pravdépodobnost odmény se
nazyva instrumentalita. Je to vlastn¢ vztah mezi vysledkem a odménou — ¢im vyssi

vysledek prace by nemél ziistat bez povSimnuti.

3. Tato odména musi mit pro pracovnika vyzrnam. Zde zalezi na priorité¢ jednotlivych
motivl pro konkrétniho Clovéka. Vyznam urcitého typu odmény pro pracovnika se nazyva
valence. Pro né¢koho maji valenci penize, pro jiného uznani spolupracovnikii a okoli a pro

dalsiho tfeba sluzebni auto.
Teprve po splnéni téchto podminek dochézi k zahdjeni ¢innosti a k jejimu pokracovani.

Vroom byl pfesvédCen, Ze silu motivace l1ze dokonce pro danou situaci piesné

vypogitat podle vzorce, ktery stanovil. (Supplerova, 2005, s. 78)

Ve Vroomovée expektanéni teorii (z latinského expech — ocekavam, predvidam)

ptipadé kli¢ova role tzv. exspektanci a tzv. valenci: M =f (V. E)

V uvedeném vztahu predstavuje :

X/

%, ,M*: uroven motivace.
2

% Valence ,,V*: subjektivni hodnotu o¢ekavané¢ho vysledku, k némuz motivované

pracovni jednani povede.

¢ Expektance ,,E“ znamena subjektivni oCekavani (pravdépodobnost) konkrétniho

jedince, ze dané pracovni jednani k o¢ekdvanému vysledku skute¢né povede.
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¢ Pracovni ¢innost je v této teorii chapana jako ¢innost instrumentalni, tj. jako

prostfedek ¢i néstroj (instrument) k dosazeni pro ¢lovéka vyznamné hodnoty.

Vyse uvedeny modelovy vztah M=f(V.E) Ize interpretovat takto: umozni-li cloveku
urcitda pracovni cinnost dosazeni pro néj pritazlivé hodnoty (napriklad pracovniho

T3

postupu), tj. bude-li se valence blizit maximalni hodnote ,,1“ a bude-li se soucasné
exspektance (ocekavani), Ze dana cinnost skutecné k postupu povede, blizit rovnéez ,, 1",
pak i motivace bude vysoka, bude se blizit hodnoté ,, 1 “ — maximu. (Provaznik et al., 1997,

5. 203)

4.3. Jaké jsou skutené motivy

Mnoho organizaci se domniva, ze jedinou motivaci pro pracovniky jsou penize.
Mzda ma jisté znacny vyznam, ale neni jedinym prostfedkem motivace. Jsou lidé, kterym
na vydélku tolik nezélezi a ceni si vice jinych véci — napiiklad osobniho pohodli, potéSeni
ze svych zayml a zalib. Pro organizace je proto diilezité, aby znala motivy svych

pracovnikii a timto prispivala k uspésnosti prace.
Riizné typy lidi davaji pfednost riiznym motiviim

¢ Penize — jsou vyznamnym motivem a pokud ma organizace zameéstnance silné
orientované na finance a ma tyto finance k dispozici, pak jsou tito schopni udélat témet

cokoliv.

¢ Osobni postaveni — potieba vést lidi, rozhodovat, fidit, prestiz a pocit urcité pychy
z dosazeného postaveni. Takto motivovany Clovek se snazi byt uspésny kvuli svému

postaveni.

¢ Pracovni vysledky, vykon — jsou dllezitou motivaci z hlediska organizace. Lidé, kteti

maji svou praci radi a snazi se v ni vyniknout, jsou hnacim motorem organizace.

«» Pratelstvi — pro lidi motivované potiebou pratelstvi je nejdulezitéjsi atmosféra na
pracovisti. Mnohem vice nez pracovni vysledky nebo penize jim zalezi na pratelskych

vztazich.

s Jistota — lidé zamé&feni na jistotu netouzi po mimotadnych pfijmech ani po vysokém

postaveni. Rad¢ji se spokojil s malem, ale museji mit svou jistotu.
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Odbornosti — je rozhodujicim motivem téch, kdo preferuji sviij profesiondlni rozvo;j.

Samostatnost — sem mtzeme zatadit lidi, ktefi nad sebou jen tézko snasSeji n¢koho

nadfizeného. Chtéji o vSem rozhodovat sami a udé€lat vSe po svém.

Tvorivest — nebo také kreativita, tedy potieba vytvaret stdle néco nového. Takovy

¢loveék ma rad préci, pii které mize vymyslet nové véci.

Pokud tedy ma organizace své pracovniky dobi'e motivovat, musi pochopit, které

motivy jsou pro né dominantni. (Supplerova, 2005, s. 79)

4.4. Proc jsou lidé demotivovani

Cinnost, aktivita zptisobena potiebou, vede k uspokojeni potieb. Casto se ale pii

uspokojovani potieb mohou vyskytnout piekdzky — bariéry, které cloveku brani

v uspokojeni svych potfeb a dosazeni cile svého snazeni. Neuspokojenim potieby

disledkem urcité nepiekonatelné piekazky vznikd frustrace. K frustraci dochazi, kdyz

pracovnik nedostane odménu, kterou ocekaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou se

dlouho zabyval nebo kdyZz mu vedouci nedd dovolenou, kterou ma jiZ naplanovanou

a dlouho se na ni t&sil.

Co vSe miize zpusobit frustraci a demotivaci pracovniki

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4
X/
°

X/
L X4

X/
L X4

nevs§imavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim,
nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim,

chaos nebo $patna organizace prace,

nespravedlivé odménovani,

nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

nezaslouzena kritika,

hrubé jednani nebo zesméesiiovanti,

pokazeni dobré prace na dalSim pracovisti,

nezajem vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podtizenych,
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¢ prilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podiizenych,

¢ nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych spolupracovnikd,

¢ nedostatek prace, materialu, nastroja atd.

Pokud nedokdze organizace své pracovniky efektivné motivovat, neméla by je alespon

demotivovat. (Supplerova, 2005, s. 79, 80)

4.5.

X/
°

X/
°

X/
°

X/
°

X/
°

DESATERO MOTIVACE

Vytvérejte pozitivni motivaéni role — seznamujte zaméstnance s cili podniku

a Utvaru, se strategii, ved’te je k identifikaci s podnikem a ke sluzb¢ zédkaznikovi.
Zajistéte metfeni individudlniho a skupinového vykonu.
Zajistéte vazbu odmény zaméstnancl na individuélni a skupinovy vykon.

Stanovte pozadovanou normu vykonu a prosad'te ji jako sdilenou uroven vykonu

pro celou skupinu.
Vykon hodnot’te kazdy den, tyden, mésic i rok.
Zaved'te soutéZ mezi jednotlivei a skupinami.

Netolerujte primérny a podpriimérny vykon jednotlivei a skupin a zajistéte, aby ho

netolerovali zaméstnanci mezi sebou.
Nizky vykon ihned projednejte a odstraiite jeho pticiny.
Pomozte zaostavajicim.

Bud’te netolerantni k zaméstnanctim, kteti dlouhodobé nebo opakované nedosahuji

pozadované urovné vykonu — rozluéte se s nimi. (Supplerova, 2005, s. 80)

4.6. Motivace v psychologii organizace

Existuji zakladni tfi roviny, ve kterych je nezbytné hledat odpovéd na danou

problematiku:
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¢ Rovina nezbytnych zptisobti chovani efektivniho fungovani organizace,
% Rovina definovani motiva¢nich vzorct a jejich vyuziti v organiza¢nich jednotkach,

¢ Rovina podminek, za kterych lze aplikovat urité vzorce motivace, aby bylo

vyvolano zadouci (pro organizaci) chovani. (Vtipil, 2005, s. 47)

4.6.1. Formy chovani a jednani
1. Zapojeni do systému a setrvani v ném:
% nabor
% nizky absentismus
% vysoka stabilizace
2. Zavislé chovani, plnéni roli v systému:
% plnéni nebo piekracovani kvantitativnich standardi ¢innosti,
% plnéni nebo prekracovani kvalitativnich standardti ¢innosti.
3. Inova¢ni a spontanni chovani (chovani jdouci ,,za vyZadovanou roli“):
% kooperativni jednani,
¢ jednani chranici systém nebo subsystém,
% tvirci navrhy tykajici se zlepSeni organizace,

¢ sebevzdélavani ve spojeni s vedlejSimi zavazky v organizaci,

X/
°

vnitini podnikatelska aktivita,

X/
°

vytvareni ptiznivé atmosféry v externi komunité organizace.

Jednoduse feceno: organizace by méla pfijmout takového pracovnika, ktery bude
vykazovat pozitivni vztah k praci, vysokou identifikaci s organizaci, piekracovat svou roli

jak v kvantité, tak v kvalité prace, resp. bude v jednom nebo vice smérech iniciativni.
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Zéakladem pro vyse uvedené chovani a jeho vytvafeni, resp. realizaci jsou urcité

motivacéni vzorce.

4.6.2. Motivacni vzorce
A. PodFizeni se legalni autorité.
B. Akceptace Siroké skaly odmén (instrumentalni satisfakce, vnéj$i motivace).
C. Uplatnéni seberealizace (dosahovani uspokojenim zaklad¢ uplatnéni
schopnosti, dovednosti, tvofivosti).
D. Internalizace s organizaci (soulad hodnot jedince a organizace).

Kromé A jsou motivaéni vzorce B, C, D voln€ napojovany na vyse uvedené formy

chovani.

Nékteré ucinky motivaénich vzorcii:

A. Legalni autorita: organizacni pravni kontrola neni nejefektivnéjSim zptisobem
pro udrZovani lidi vpraci a pro stabilizaci. Lpéni na pravnich ptedpisech omezi
absentismus, ale zvedne fluktuaci. Vykonnost se zpravidla pohybuje na hranici minima
normy. Vyhodou je jasnost ptredpisi a pravidel, jasnost pozadovanych vzorct chovani.

Silnym negativem je absence iniciativy.

B. Odménovani: hlavnim Ccinitelem efektivnosti odméiovani je atraktivnost
ruznych forem a druhti odmén. Rozlisuji se odmény individualni (za vysokou vykonnost,
postup jako odména, mimoiadné prémie za pomoc organizaci atd.) a odmény organizace
(dostavaji je vSichni, ktetfi poddvaji standardni vykony — rekreace, ptiplatky na dopravu,
stravu atd). Redlné je individudlni diferencovani odmeén u relativné samostatné a nezavisle

pracujicich a tam, kde je ptinos méfitelny. Pak musi byt spliiovany tii podminky:

% odmény — prémie musi byt vyrazné piijimany jako dostate¢né, aby to vyvolalo

konecné tsili po jejich ziskani,

“* musi byt vnimany jako bezprostiedné spjaté s vyzadovanou urovni plnéni ukold.
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¢ musi byt uznany za spravedlivé vétSinou ¢lenti skupiny (organizace) véetné téch,

kteti je nedostavaji.

Individuélni diferencovani prémii lze tézko zavadét tam, kde jsou pracovnici na sobé
technologicky (kooperujici) zavisli — prace jednoho tam zavisi na tom, co délaji jeho
spolupracovnici. V téchto pripadech je rozumnégjsi prémiovani skupinové. Ani to vSak neni
idedlni (najdou se pracovnici, ktefi prekracuji normy vykonu stanovené¢ neformalné
skupinou....konflikty). Vice jsou pracovniky akceptovany povyseni do jiné kategorie (do
vyssi platové tfidy) odmén. To uz je vSak zase pfili§ formalni stimul pro efektivni
motivaci. Z hlediska stabilizace v organizaci se jako nejefektivnéj$i jevi odmény
organizace (systémove), tj. ty, které¢ dostdvaji prakticky vSichni. Pracovnici zde srovnavaji
svlj plat a své odmény se stejnymi profesemi ¢i funkcemi v jinych organizacich.
V ptipadé, Ze jsou na tom lépe, ma dand urovent odménovani stabiliza¢ni G€inek a naopak.
Obecné je diferenciace odméenovani zadouci, musi vSak byt volena v organizaci tak, aby se
jevila vétSing€ pracovnikl spravedliva a neponizujici €1 urazejici jejich obCanské aj. prava.
Odménami vyvolana vysoka motivace vyvolenct (favoritil) nestoji za nechut’ a pasivitu

ostatnich, ktefi ztstali v autu.

C. Seberealizace: V praxi najdeme vyuziti tohoto vzorce u schopnych manazert
(seberealizace) a vysoce kvalifikovanych femeslnikli, trvald motivace vnitiniho
charakteru, uspokojeni zprace samotné, nizky absentismus povahy spiSe vynucené

objektivnimi okolnostmi (nemoc).

D. Internalizace: typ motivace umoznujici, resp. davajici pracovnikovi prostor,
aby pracoval v nadstandardech, mize jit o identifikaci s organizaci, jeji ¢asti ¢i urcitym
vedoucim. Déna z jisté miry socializace jedince (zpravidla jsou internalizovanymi jedinci
ti, kterym se praci v ur¢ité profesi a v urcité organizaci splnil zivotni sen dlouhodobé
naplilovany), moZnosti podilet se na rozhodovani, hodnotou (statusem) prace. Vazba
jedince na organizaci prevazné¢ emocionalni, doprovodné ucinky: vysoka produktivita,
inovaéni snazeni, spontannost produktivniho jednani, nizky absentismus a fluktuace.

(Vtipil, 2005, s. 47, 48)
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4.7. Rizeni pracovni motivace, motivaéni programy:
4.7.1. Organizac¢ni stimuly
Stimulace k praci:

Podstatou stimulace Kk praci je zimérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni
motivace pracovniki, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva
optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméfeni ¢lov€ka — pracovnika, jeho potieby a zajmy,

v souladu s potfebami, zajmy a cili podniku.
Stimulaci k praci sleduje kazdy fidici pracovnik v podstaté dva cile:
¢ podnécovani optimalniho pFistupu pracovniki k pracovnim ¢innostem;

¢ dalSi osobnostni rozvoj pracovniki a dotvareni jejich vlastnosti coby

pracovnich vysledkii.

V fizeni organizaci se postupné, ale stale vyrazngji uplatiiuje snaha systematicky
ovlivitovat pracovni ochotu, usmérniovat motivaci lidi k praci. Tento postup je objektivné

nezbytny predevsim z hlediska zabezpeceni dlouhodobé, nejen ekonomické prosperity.

Stimulovani pracovniki prolina veSkerou fidici ¢innosti vedouciho. Vzdyt se jedna
o vedeni lidi — jednotlivei i1 celé pracovni skupiny — k optimalnimu pracovnimu vykonu,
ke zvySovani kvality i produktivity prace, k pracovni iniciativé, ke kooperaci v pracovni

skupin¢ apod.

Zakladnim predpokladem ucinného stimulovani je uplatiiovani stimula¢nich
podnéti ve shodé s potifebami a motivaénim profilem pracovnikii. To ptredpoklada
predevsim, Ze kazdy manazer (fidici pracovnik) bude ¢leny své pracovni skupiny velmi

dobfe znat.

Obecn¢ plati, ze ¢im je spoleCnost vSestranné (nejen ekonomicky, ale napf.
1 kulturn€) vyspélejsi, tim vétsi je rozmanitost uc¢inné pusobicich stimuli. Naopak ¢im je
spoleCnost mén¢ vyspéld, tim veétsi vahu ma ekonomickd stimulace nebo dokonce
ekonomické donuceni. Cilovym poZadavkem vyspélé moderni spolecnosti s ohledem na
inventar stimulujicich Ciniteld je, aby se zatazeni ¢lovéka ve spoleenském procesu prace
stalo jednou zjeho klicovych hodnot. Toto je mozné dosdhnout mimo jiné také

systematickym ptisobenim na pracovni ¢innost i osobnostni profil pracovniki na zakladé
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prabézného a cilevédomého obohacovani prace a uplatiovani rGznych stimulujicich

Ciniteld. (Provaznik et al., 1997, s. 203 —205)

Pivodni a jediny prostfedek motivovani prace v organizacich, tj. mzda, plat,
prémie atd. doznal od zacatku stoleti podstatného rozsifeni do pestré variety systému
pracovnich pobidek. Varieta systémil pobidek je zaloZena na predpokladu existence a vlivu
tzv. organizacnich stimulii, coz jsou teoreticky vSechny pobidky, jez mohou stimulovat
k praci prevaznou vétSinu pracovnikl. Stimuly jsou vlastné ofekavané motivy pracovni
¢innosti, které mohou pracovnika podnécovat jak z hlediska jeho vykonnosti, tak napf.
z pohledu upevitiovani jeho vztahu k organizaci. Z hlediska organizace maji tyto stimuly
charakter odmén organizace, vyuzitelnych jako nastroje pro posilovani a udrzovani

motivace smérem k organizaci. (Vtipil, 2005, s. 49)

4.7.2. Motivacni programy

Khol na pocatku 80. let rozeznava tfadu téchto organizacnich stimulii a soucasné

formuluje tyto pobidky ve smyslu druhlt motiva¢nich programd.

Ziakladni druhy motivacénich programi jsou podle Khola tyto:
¢ spolecenské pracovni prostredi

¢ postaveni pracovnika v organizaci

% penézité odménovani

% penézité sankce

¢ spolecenské uznani

% povaha vykonané prace

% pracovni rezim

X/

¢ Cinitelé situa¢niho razu
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Spolecenské pracovni prostiedi je pfedstavovano zejména stylem vedeni. Motivacni
programy predstavuji zdkladni podminky Z4douci pracovni motivace, které musi byt
tvofeny v kazdé organizaci jako pozitivni pracovni podminky. Vyjadiuji komplex motivl

pro vSechny zaméstnance.
4.7.3. Plany socialniho rozvoje pracovnikii organizace

Vyse uvedené motivacni programy jsou zpravidla obsazeny v tzv. planech
socialniho rozvoje pracovnikii organizace, koncipovanych v naSich podminkich na
zaklad¢ sovétskych zkuSenosti od 70. let. Vysoka mira jejich obecnosti snizovala vétSinou
ucinnost jinak celkem raciondlniho zaméru. Zejména pievadeéni téchto programi do
malych skupin, resp. jejich vazani na motivaci jednotlivctl bylo problematické. V zapadni
literatuie jsou tyto snahy znamy pod pojmem social planning, resp. pod uz§im pojmem

management by motivation (fizeni motivace).

Management motivace a vétSina koncepci jsou obvykle formulovany jako
pragmatické postupy, vychazejici prevazné z kognitivné ¢i behavioralné orientovanych
psychologickych vykladii o lidské pracovni motivaci. Koncepce kolisajici mezi tendencemi
od prosté manipulace s lidskou motivaci az k vytvafeni prostoru pro to, aby se jedinec
motivoval v praci sam. Posledni koncepce kladou vétsi diraz na samostatnost,
zodpovédnost, vlastni iniciativu a egoslozky pracovnika, na to, ze lidé maji zdjem na
spolurozhodovani, na reprezentaci vhodného stylu vedeni ze strany vedouciho, na
prohlubovéni odbornosti v praci, na dalSim funkénim ridstu, na rozsifovani podnétt, které

vychézeji z vlastni prace atd. (Vtipil, 2005, s. 49)

4.7.4. Druhy rizeni

Nakonec¢ny (1992, s. 23 — 248) prezentuje nékolik druhu Fizeni tak, jak se
postupné v historii vyvinuly a které maji platnosti jak celoorganizacni, tak v malych

skupinach:
1. Management by objectives:

Metoda fizeni lidi zaloZzena na stanovovani konkrétnich cilii. Princip metody je
formulovéan takto: prostfednictvim konkrétné danych cili (mnozstvi, Casu, vydélkl) se

mohou pracovnici sami ve své praci stale kontrolovat. Tvorba cilll je zejména zaleZitosti
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dialogu vrcholového vedeni s predstaviteli nizSich trovni tak, aby se odstranily pfipadné
disproporce a zajistila redlnd moznost jejich plnéni. Organizaéni cile jako vychodisko

planovani jsou v podstaté dvojiho druhu — obecné a specifické.
Obecné cile: maximalizace zisku, ekonomického rlstu, ptijmi, vysoka kvalita sluzeb

Specifické cile: minimalizace ztrat, maximalizace zisku zjedné konkrétni akce,

maximalizace vlastniho kapitalu, inovacni cile atd.

Rizeni podle cilii je jako metoda pfipisovana Druckerovi. Kromé obecnych
a specifickych cilii mizeme rozezndvat v organizaci cile tykajici se funkénich mist a cile
individudlni (ty, které se tykaji rozvoje kvalifikace pracovnika, rozsiteni jeho odbornosti,
resp. cile spjaté s ukoly funk¢éniho mista: napi. vypracovat projekt konkrétni akce, urcitou

¢innost — napf. vyhledavani talentd pro néjaky obor ukoncit do jistého terminu atd.)
2. Management by delegation:

Pieneseni urcitych odpovédnosti na pracovnika z vedouciho, manazera. Problém
pfeneseni spociva v tom, Ze ne vzdy se podafi piesn¢ odpovédnost specifikovat. Druhym
problémem je zpravidla nedostatek pravomoci, ktery jde obvykle s piijatou ¢i rozsifenou

odpoveédnosti.
3. Management by exception:

Vedeni prostfednictvim regulace zvlastnich piipadii. Metoda zalozena na rozliSeni
rutinnich a vyjime¢nych ukoll — vedouci by se zabyvali jen vyjimeénymi (pravé
rozhodovani), spolupracovnici ¢i zdstupci rutinnimi uUkoly (nepravé, opakované

rozhodovani).
4. Management by information nebo management by communication:

Principem metody je rozSifend informacni politika organizace s orientaci na

I3 v

komunikac¢ni oblasti, které vyzaduji vyssi informacéni pfisun. Orientace na komunikaéni
oblasti, které vyzaduji vyssi informacni pfisun. Orientace na komunikacni oblasti znamena
rozdélovani specifickych informaci nutnych pro cinnost oblasti (napf. pro oblast
personalniho fizeni, pro vyrobni tsek, pro obchod a marketing, pro technicky usek ¢i jeho

dalsi utvary atd.).
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5. Management by participation:
Aplikaci metody lze vidét nejméné ve dvou rovinach:

a) vramci malé¢ skupiny ucast spolupracovnikii na rozhodovani, pouzivani bud’
soustavné u urcitych skupin rozhodovani nebo v situacich, kdy vedouci akutné¢ vyuziva

odbornych znalosti podfizeného na to, aby neucinil chybné rozhodnuti

b) systémova (organizacni) participace, oznaovand jako participace zaméstnancl
na zisku (ztrat€), rozhodovani a na vlastnictvi. Posledni vyvojovou tendenci jsou

zaméstnanecké akcie, tzv. systém ESP
Nékolik praktickych zasad participacnich systému:

% vytvorit takové podminky, aby se pracovnik citil a choval jako podnikatel nebo

podnikatelsky uvazujici zaméstnanec,

¢ vytvofit v organizaci takovou situaci, pfi které bychom maximaln¢ sblizili okamzik
aktivizace s okamzikem rozhodovani. Pracovnik musi byt stimulovan v okamzZiku,

kdy rozhoduje, ne az po skonceni ¢innosti,

¢ stimula¢ni ptisobeni musi byt diferencovani podle jednotlivych pracovniki, aktivita

musi byt cilevédomé vyvoldvana a usmériiovana,

% pracovni skupiny musi mit pravo hospodafit s celou ¢astkou vytvorenych zdroj,
nikdo jiny nesmi rozhodovat o disponibilnich prostfedcich, které¢ vytvofila urcita

skupina (zasada vlastnika pfenesena dovnitt organizace),

% zakladem fizeni je aktivizacni systém, kterému se podfizuje vnitropodnikové fizeni,

musi byt jednoduchy, pochopitelny pro vSechny.
6. Management by teaching:

Princip celozivotniho uceni a vzdé€lavani zaméstnance firmy, kariérova draha

pracovnika uvnitf organizace, dliraz na potebu seberealizace pracovnika.
7. Management by innovation:

Vedeni podporou tvoiivosti. Tvotivost jako piedpoklad inovaci a zdroj rlstu

osobnosti. Souvisi s humanizaci prace, evalvaci ega zpevilovanim sebevédomi, s principy
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tzv. vertikalniho obohaceni prace (rozsifovani obsahu prace na zaklad¢ postupu pracovnika

do vyssi pracovni ttidy).

Do management by innovation spada i tzv. job station (planovani zmén pracovniho
mista se zamérem sniZovani monotdnnosti prace jedincll), job enlargement (rozsifeni tkolt
v ramci jednoho pracovniho mista), job enrichment (obohaceni uloh — prace je rozSifena
nejen v horizontalni, ale 1 ve vertikalni roviné — napt. planovanim a kontrolu vysledkt
prace), ¢astecné autonomni pracovni skupiny (malé, sebetidici se skupiny bez vedouciho,
vSe rozhoduje skupina, silné job station... koncept se neuplatnil ... skupiny mély problém
se stanovenim mezd, byly naro¢néj$i na odmény atd.), paternalisticka metoda (Groven
vykonu, resp. motivace k vykonu je pfimo umérnd spokojenosti s praci — koncept
vychézejici z ponékud méné platného predpokladu; organizace v daném piipad¢ déla vse
pro pracovniky ... co jim na o€ich vidi ... odménuje je za vSe, co udélaji navic: otcovsky
pfistup uplatiiovany zejm. v Japonsku; paternalismus v naSich podminkach obecné

podminovava vlastni aktivitu pracovniki). (Vtipil, 2005, s. 49 - 51)

Vyse uvedené druhy v posledni dobé u renomovanych zapadnich spolecnosti
nahrazovany komplexnéjSim, empiricko-pragmatickym pfistupem, zalozenym na vedeni
podle situace. Zakladem pro stanoveni pfistupu k fizeni ze strany vedouciho je znalost
potieb a hodnot spolupracovniki, jejich vzajemnych vztahi, cilli, znalost technologickych,
obchodnich atd. moznosti pracovisté. Pro zvySovani a udrzovani motivace se pouzivaji

nasledujici zakladni ¢tyFi operativni nastroje:

¢ Odpovédnost: nesmi byt mimo uroven kvalifikace, ma byt doprovazena
pohotovosti k riziku, radosti s experimentovani a dal§im vyvojem. Odpovédnost

bez odbornosti je z4tézi, nikoliv motivacnim Cinitelem.

% Odménovani: bere se v nejSirSim meétitku — vyhlidka na odmény je motivujici.
Nejde jen o penize, ale i o pfistup k informacim, k spolutcasti na rozhodovani.
Odmeény jsou potvrzenim individualni hodnoty, maji byt spravedlivé, diferencované

podle vykonu.

¢ Odivodnéni: pracovnici musi znat divody pozadavki, které na né klade

organizace (vysvétleni pozadavkil — pro€), zvlasté v situacich jejiho poklesu, krize.
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¢ Vztahy: usilovani o harmonické vztahy horizontdln¢ i vertikdln¢, snaha
o udrzovani socidlniho smiru, o dobrou socialni atmosféru, rozvoj individualit by

nem¢l probihat na tkor rozvoje interpersonalnich vztaht.

V zasad¢ jde o vytvoreni vhodného prostfedi pro motivaci lidi se zdlraznénim
vnitinich motivatorti a pfi vyuziti, pokud je to nezbytné, stimuli vnéjsiho charakteru.
Proces vytvofeni prostoru pro motivaci vyzaduje komplexni pfistup interdisciplinarniho
charakteru v organizaci, resp. osvétovou ¢innost na takové urovni, kterd da manazerim
a vedoucim poznatkovou zdkladnu pro samostatné vytvafeni prostoru pro motivovani i pro

samotné vnéjsi motivovani pracovnika. (Vtipil, 2005, s. 51)

4.8. Motivaéni faktory v ACR

Prace v armadé nabizi pfedevsim dobré platové podminky, tedy penize, a to je
velmi silnym motivaénim faktorem. Tyto podminky jsou jeSt€ posileny pobiranim
pfispévku na bydleni a zvyhodnénymi podminkami pro rodinné rekreace v dobie
vybavenych rekreaCnich stiediscich armady. Armada nabizi také velmi dobré zdravotni

zabezpeceni a moznosti sportovniho vyziti, pfispévky na stravovani a pod.

Finan¢ni motivace vSak neni pro mnohé jedinym motiva¢nim ¢initelem. Pro né¢koho
je dutlezité dosazeni i urcitého postaveni, hodnosti, jiny naopak netouzi po vysSSim
postaveni, ale ma radsi stalejsi praci na jednom pracovisti. Mnoho vojakti ma svou praci
rado a snazi se o dosazeni dobrych vysledkli, dobrého vykonu, pro pocit uspokojeni
a radosti z dobfe vykonané prace. Pro mnohé vojaky je dilezitym motivaénim faktorem
ziskavani vys$si odbornosti ve svém oboru absolvovanim odbornych kurzi, stazi, dalkovym

studiem na stfednich nebo vysokych skoléach.

V zivoté vojakli v ACR hraje dulezitou roli kamaradstvi a pratelstvi a také
samostatnost a tvofivost a to jak v bézném Zivoté, tak predev§im v naro¢nych zahrani¢nich

misich.
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5. Dosavadni stav badani v oboru

Dosud nebyl vztah atmosféry ve skupiné a pracovni spokojenosti v ACR zkouman.

V piiruéee Skaly skupinové atmosféry (SA) T — 134 vydané Psychodiagnostickymi
a didaktickymi testy, n. p. Bratislava je uvedena analyza vénovand vztahim SA
k preferovanému stylu vedeni (zjistovand metodou NmUS/RP). Byly zde porovnavany
vztahy v kolektivech s riiznou urovni rozvoje. Z vysledkli vyplynulo, Ze nejvic rozvinuté
kolektivy vedli vedouci, kteti jsou vyraznéji zaméfeni na osobni vztahy mezi lidmi, délali
mensi rozdily mezi svymi podiizenymi pokud jde o osobnostni charakteristiky a zaroven
v téchto kolektivech panovala lepsi skupinova atmosféra. Pozoruhodny je i trend korelaci:
¢im vyse skoruji vedouci v NmUS, tim Iépe se hodnoti SA i v jejich kolektivech, to se

Vv

vykonnosti kolektivil, ale 1 do spokojenosti pracovniki.

V této ptirucce je poukazovano na dikaz, Ze uroven skupinové atmosféry souvisi
s mirami pracovni spokojenosti. Mistrim z chemického podniku kromé Skély skupinové
atmosféry aministrovali 1 Skdlu NmUS, tfi miry pracovni spokojenosti (dvé dotaznikové,
tykajici se rozmanitych aspekti vykonavané prace a ptimou otdzku o spokojenosti v daném
zafizeni, na kterou respondenti odpovidali volbou stupné¢ od 1 po 9 na skéle od velmi
nespokojeny po velmi spokojeny. Zarovei se zjiStovala fada demografickych faktort (vek,
pohlavi, vzdélani, délka vykondvané funkce, stav, plat, velikost fizené skupiny) a tvotiva
motivace. Byly zjistény vSechny miry vyznamné korelace se vSemi mirami pracovni
spokojenosti. To znamend, Ze spokojenéjSi mistfi hodnotili skupinovou atmosféru ve
vlastnich kolektivech vySe. Pozoruhodné je zjisténi vyznamného pozitivniho vztahu mezi

SA a velikosti kolektivu.

K zajimavym vysledkiim se dospé€lo ve studii v horolezeckém oddile ve kterém po
vystupiiovani konflikti doslo ke krizové situaci, ktera se vyiesila oddélenim Casti skupiny
a zalozenim nového oddilu. V pribéhu rozhodnuti o rozchodu se administrovala skéla SA

a pozdéji opét, po dvoumeésicni ¢innosti noveé utvoreného oddilu. Ukazalo se statisticky
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vyznamné zvySeni hodnoceni SA proti krizové situaci. Porovnani SA u starych a novych
¢lend skupiny ukazalo, Ze skupinova atmosféra v krizové situaci je vnimana stejné vSemi
Cleny, bez ohledu na délku jejich ptsobeni v kolektivu. (Pfirucka SSA, nedatovano, s. 14,

15)

Dosud nebyl také v ACR zkoumén néazor na pracovni spokojenost,
spokojenost v oblasti materidlniho zabezpeceni a seberealizaci v souvislosti s ptisluSnosti

k vékové skupiné podle délky sluzby v ACR do tii let a nad tii roky.
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6. Vymezeni problematiky magisterské prace a stanoveni cile prace

6.1. Popis problému

Ukolem je najit odpovéd na otazku, zda se projevuje zavislost aspektil pracovni
spokojenosti na socialni atmosféte ve skupiné u ptislusnikii ACR a mezi kterymi slozkami
vztah existuyje a zda existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni mozZnosti
seberealizace, pracovni spokojenosti a materialniho zabezpeceni mezi vojaky, ktefi slouzi

v ACR mén¢ nez tii roky a ktefi slouzi vice nez tii roky.

Analyzou teoretickych poznatka jsme dospéli k zavéru a predpokladame, ze

takové vztahy opravdu existuji. K tomu bylo nutno:

X/

« Stanovit vyzkumny vzorek,

¢ Identifikovat soubor plsobicich proménnych, pfesné je zmapovat a vymezit, co piisobi
a hraje rozhodujici roli, v ¢em spociva podstata a charakter téchto proménnych,

¢ Jakym zptuisobem analyzovat zkoumany jev,

¢ Popsat podminky a okolnosti vzniku, fungovani zkoumaného problému, kdy vznika,

kdy se rozviji, kdy piisobi.

6.2. Cil prace

Cilem provedené¢ho vyzkumu bylo zméfit stanovené proménné a zjistit jejich

vzajemny vztah.

6.3. Stanoveni hypotézy
Ovétovana hypotéza je stanovena takto:

Vzhledem k vySe uvedené problematice predpokladame, Ze existuje zavislost

aspektil pracovni spokojenosti a socidlni atmosféry ve skupiné.

Predpoklddame, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni pracovni

spokojenosti mezi vojaky, kteti slouzi v ACR méné nez tfi roky a vice nez tfi roky.
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Predpokladame, Ze existuje vztah véku a délky sluzby v armadé s pracovni

spokojenosti (jednotlivymi poloZzkami DPS).

Predpokladame, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pohledu na moznosti
seberealizace méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tii

roky a ktefi slouzi vice nez tfi roky.

Predpokladame, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pracovni spokojenosti
méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ tii roky a ktefi

slouzi vice nez tii roky.

Predpokladame, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pohledu na oblast
materialniho uspokojeni méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, kteii slouzi v ACR

mén¢ nez tii roky a ktefi slouZi vice nez ti roky.

6.4. Zpisob ziskavani dat

Potfebna data byla ziskdna u - zenijniho praporu V- hromadnou

administraci dotaznikovych metod.

Tento vojensky tuvar v poslednich nékolika letech neprochézel reorganizaci.

Pracovni skupiny byly stabilizované a vhodné pro tento vyzkum.

Pro vybér vzorku byla zvolena metoda jednoduchého nahodného vybéru. Vybér
prvkl probiha na zékladé nahodnosti, kde pravdépodobnost vybéru kteréhokoli prvku se
rovna pravdépodobnosti vybéru kteréhokoli jiného prvku. VSichni vojaci méli moZnost se
vyzkumu ucastnit. O vybéru rozhodlo nahodné zvolené¢ datum a nedostavili se pouze ti,
kteti byli v celodennich sménéch, odpocinek po celodenni smén¢, na sluzebni cesté nebo
se ucastnili zahraniéni mise. Vzhledem k poctim pfislusnikii praporu se jedna

o reprezentativni vzorek.
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7. Popis a charakteristika vzorku

Vzorek zahrnoval celkem 99 respondentii. Nékteti respondenti nevyplnili svlj vek,
z tohoto divodu je u tabulek vypocti uvedeno 77 respondentl. Jednalo se vyhradné
o muze, vojaky zpovolani ve véku od 19 — 44 let, bez rozdilu hodnosti, funkéniho
zafazeni, délky sluzby, rodinného stavu ¢i poctu déti. Vzdélani: stiedni s vyucnim listem,
sttedni odborné s maturitni zkouskou, stfedni vSeobecné s maturitni zkouSkou, vyssi
odborné s titulem DIS, vysokoskolské s titulem BC, vysokoskolské s titulem Ing. Vzdélani
1 v€k je u vybérového souboru v pomérech jako u celkové zkoumané populace. Ve vzorku

jsou zastoupeni pouze muzi vzhledem k jejich pocetni prevaze.

Casovy rozdil mezi vojaky slouzicimi do i let v ACR a slouZicimi nad tfi roky, je
vzhledem k pouze nékolika nastupnim terminim v roce, dostatecné velky pro zajiSténi

objektivity vzorku.

Vzorek zahrnoval pouze piislusniky - Zenijniho praporu v -
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8. Pouzité metody a zpiisob zpracovani dat

Pro uéely prace byly zvoleny dotaznikové metody Skala skupinové atmosféry
(SA) T-134, Psychodiagnostické a didaktické testy, n.p. Bratislava (nedatovano)
a Dotaznik pracovni spokojenosti T-193, Psychodiagnostické a didaktické testy, n.p.
Bratislava 1982 a Dotaznik zjiStovani struktury a dynamiky Zivotni spokojenosti,

frustrogennich Zivotnich podminek a situaci ,,DUSIN“, DIAROS, Praha 2001.

Skala skupinové atmosféry

Metoda SA piedstavuje reliabilni a validni néstroj na méfeni skupinové atmosféry.
Je pohotovou pomiickou, kterd se lehce administruje a vyhodnocuje. Je mozné ji pouzit
samostatné v socialné-psychologickych prizkumech. Neni vazand na specifickou oblast —
je vyuzitelnd na méteni skupinové atmosféry v kolektivech z oblasti prace, sportu nebo

jinde, kde se stanovené cile dosahuji integrovanym skupinovym tusilim.

Skala SA je zalozend na principu sémantického diferencialu. Od probandi se
vyzaduje, aby popsali atmosféru ve své skupiné v sérii deseti bipolarnich adjektiv,

Skalovanych osmi stupni.

Administrovani a vyhodnocovani skély je velmi jednoduché a Casové usporné. Lze
ji podavat individudlné nebo i skupinove, jako v nasem ptipadé. Vysledek tvoii soucet
oznacenych Skalovych hodnot, ktery zaznamenavame do okénka HS v zdznamovém archu
a ktomuto skore piipiSeme prisluSnou hodnotu, kterou vyhleddme v Casti Normy

(Normalizované hodnoty jsou uvedené v percentilech i ve stenech).

Uroveii skupinové atmosféry /HS/ miiZze nabyvat teoreticky hodnoty od 10 do 80
bodti. Cim je ziskani hodnota vysdi, tim lepsi skupinovou atmosféru vyjadfuje. Pii
vypocitavani primérnych hodnot ze skore jednotliveti v ramci skupin se doporucuje
vypocitavat zaroven 1 variabilitu skére (variacni koeficient se ziskd dosazenim smérodatné
odchylky do zlomku jako ¢itatel a primér jako jmenovatel a nasobi se 100 — podle velmi
hrubého pravidla ukaze variacni koeficient vys$i nez 50% silnou nesourodost ve
statistickém souboru, coz v nasem ptipadé¢ muze poukazat na vyznamnou inkonzistenci

v hodnoceni skupinové atmosféry jejimi jednotlivymi Cleny).
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Dotaznik pracovni spokojenosti

Sledovani pracovni spokojenosti ma pevné misto v pracich psychologli v systému
prace slidmi v riznych organizacich. Metoda DPS, se stala vhodnou metodou na
zjiStovani pracovni spokojenosti a umoznila psychologiim, sociologiim a pedagogiim

odhalit zdroje pracovni spokojenosti v konkrétnich podminkéch vlastniho pracoviste.

Metoda ma vprvni fadé zjiStovaci charakter, a nejvhodnéjsi je, pouzit ji
v hromadnych vyzkumech socidlné-psychologického nebo sociologického charakteru. Lze
ji pouzit i pii ,individudlnim* piistupu, kdy mize poskytnout tdaje o postojich

zaméstnance k podminkdm prace a mife i zdrojlim jeho spokojenosti, resp. nespokojenosti.

Vysledky ziskané pouzitim tohoto dotazniku mohou poskytnout cenné informace
o urovni jednotlivych faktorG prace a pracovisté i1 pracovnich podminek, pozitivizaci
postojii pracovnikli a zvySovani jejich spokojenosti prostfednictvim vhodnych uprav. Lze
tedy konstatovat, Ze jeho pouZitim se ziskaji cenné poznatky nejen pro konkrétni praci

s lidmi, ale 1 pro celkovy systém personalni prace.

Dotaznik spokojenosti zaméstnanci je zaméfeny na sledovani miry pracovni
spokojenosti a jejich determinant u ,;fadovych zaméstnanci® t.j. téch, ktefi nejsou ve

vedoucich nebo fidicich funkcich.
Umoziuje ziskat:

% prehled o hodnoceni jednotlivych faktorti zaméstnance

¢ prehled o hierarchii zdvaznosti jednotlivych skupin faktorti a jejich hodnoceni ze strany
pracujicich

¢ udaje o mife spokojenosti zaméstnanct

% indikaci podilu jednotlivych faktord spokojenosti zaméstnancti a jejich spokojenosti
v praci v odliSnych podminkach, resp. stejnych podminkach, ale u specifickych

porovnavanych skupin /napt. mladsi-starsi a pod.

Obsahovée se dotaznik ¢leni podle seskupeni faktorii a prace a pracoviste, které se
v naSich praktickych vyzkumech a pfi teoretickém vymezovani ukézaly ve vyraznéjSim
vztahu k pracovni spokojenosti — nespokojenosti. Pouzivaji se pfitom rtzné formy

ziskavani udajt, resp. rizné formy polozek.
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Dotaznik je zamé&feny na tyto oblasti:

¢ Globalni hierarchizaci jednotlivych faktord prace a pracovnika (12 polozek)
¢ Spokojenost na pracovisti a vztah k praci (2 polozky)

¢ Fyzikalni ¢initele (11 polozek)

% Zdravotni stav (2 polozky, 9 oblasti zdravotnich tézkosti)

¢ Sménnost (3 polozky)

¢ Plat (2 polozky)

% Vztahy ve skuping (3 polozky)

% Vedouci pracovnik (4 polozky)

¢ Osobni vyrovnani se s praci a o¢ekavanimi (4 polozky)

+» Osobni a demografické tdaje (7 polozek)

Dotaznik vtomto obsahovém zaméfeni poskytuje Udaje o hodnoceni

24

urovnich, napf. sledovanim potfadi negativnich faktord, jejich vztah s celkovou

spokojenosti a pod.

Obsahové zaméteni polozek vsak umoznuje jejich urcitou kategorizaci a jejich

sumarizaci je mozné vytvofit ¢tyfi skupiny faktori:
1. Spokojenost v praci, vztah k praci a osobni vyrovnani se s praci.
Je to skupina faktori, ktera je sycena nasledujicimi polozkami:
IT. 1. Spokojenost
2. Vztah k praci

IX 1. Adaptace na pracovisté
2. Ocekavani
3. Plany v mladosti

2. Fyzikalni Cinitelé.

Tvoft1 ji polozka III. Obsahujici vypocet 11 fyzikalnich faktort.

3. Zdravotni stav.
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Tvofi ji polozka IV.2, ktera obsahuje 9 oblasti, na které ma vliv pracovni prostiedi
4. Pracovni faktory.
Je to skupina faktort, kterd obsahuje nejzakladnéj$i znaky prace a pracoviste. Je sycena
nasledujicimi polozkami:
IV. 1. Aktudlni zdravotni stav.
VI. 1.Plat.
2. Systém odméinovani.
VIIL. 1. Kvalita kolektivu.
2. Vlastni postaveni v kolektivu.
3. Vztahy se spolupracovniky.
VIIL. 1. Vztah vedouciho s podiizenymi..
2. Chovani vedouciho.
3. Vedeni pracoviste.
4. Styl ptistupu vedouciho k lidem.

Administrace dotazniku neklade mimotadné naroky na jeho uZzivatele a nevyzaduje

specialni psychologické vzdélani.

Samotny dotaznik je spotfebniho charakteru, t.j. odpovédi se oznacuji piimo do
testovaciho seSitu. Pro uc¢ely hromadného vyzkumu je mozné jej aplikovat vice postupy,
napf. dat jej k dispozici pro vyplnéni doma, pfipadné vypliovat jej v prubéhu pracovnich
prestavek nebo pfi riznych piilezitostech, kdy jsou pracovnici shromazdéni na urcitém
misté¢ (napi. Skoleni). V tomto vyzkumu byla pouzita metoda, kdy jsou pracovnici

shromazdeéni na $koleni.

Pfi vyhodnoceni dotazniku jsou vyznamné hodnoty uvedené u kazdé alternativni
odpovédi, pfi¢emz nas zajimaji ty, které respondenti podtrhli. Dané ¢islo vyjadiuje miru od

vysoce pozitivniho hodnoceni (1) po vysoce negativni hodnoceni (4) piipadné (5).
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Podtrzend odpovéd’ je v podstaté signifikantnim tdajem, se kterym pracujeme v dalSich

fazich.

Jejich konkretizace je zavisla na cili naseho vyzkumu. V prvni fadé¢ miize byt pro

ucely hromadného vyzkumu, ve druhé fad€ to mize byt v pfipad€ individualni diagnostiky.

Dotaznik zjistovani struktury a dynamiky Zivotni spokojenosti, frustrogennich

Zivotnich podminek a situaci ,,DUSIN“, DIAROS, Praha 2001.
Cilem tohoto ,,dotazniku miry spokojenosti a indexu frustrace* je:
a) postihnout urcity okruh hodnotové orientace jedince (vybraného souboru osob)

b) podchytit strukturu a povahu jeho spokojenosti ve vztahu k zakladnim oblastem

a okolnostem bézného zivota.
¢) odvodit strukturu a hierarchii téch Zivotnich podminek a okolnosti, které jsou pro néj
frustrujici a lze je charakterizovat v kategorii chronicky pusobicich stresorti.

Piivodni verze dotazniku (D-S-F) byla po roce 1990 (vzhledem k nové zivotni realite)
pfehodnocena a ziskané zkuSenosti vedly r. 1994 k vydani nové verze dotazniku pod

ozna¢enim DUSIN.

¢ Koncepce dotazniku spokojenosti a frustrace:

To, jak je ¢lovék spokojen se svym vlastnim Zivotem, nakolik proziva psychickou
pohodu ve vztahu kjeho realizaci, je zfejm¢ znacn€ generalizovanym psychickym
fenoménem, ktery zahrnuje fadu biologickych, osobnostnich, socidlnich a dalSich dimenzi.
Pro zjistovani existuje fada primych i nepfimych metod, ale udaje, opfené o vypovédi,
zlstavaji pres fadu opravnénych vyhrad relativné nejvice reliabilni. Jde konec konci o to,
jak clovek subjektivné proziva a posuzuje kontexty v nichz realizuje sviyj zivot, nikoli o to,
jak se nezavislému pozorovateli objektivng, v porovnani s druhymi lidmi, jevi, resp. jaké
ve skutecnosti ,,an sich® jsou.

Problém validity a reliability je tudiz spjaty vice mén¢ s problémy:

- Nakolik je dany jedinec ochoten o sobé vypovidat

- Nakolik za stejnymi polozkami vidi riizni jedinci stejny obsah, a
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- Nakolik uddvany stupen ptitomnosti daného jevu, vyjadieny na posuzovaci Skale,

znamena u riznych jedincii stejnou hodnotu.

Pifi hledani vhodnych polozek dotazniku (D-S-F) DUSIN byla snaha stanovit
dostate¢né Siroky soubor zivotnich okolnosti, které¢ miize jedinec posuzovat konec koncu
pozitivné, nebo se kterymi mize byt vté ¢i oné mife nespokojen. Umoziuji tudiz
diferencovat mezi témi, ktefi projevuji jisté optimistictéjsi piistupy, spokojenost, dobrou
pohodu a cinorodost, a témi, ktefi projevuji spise (aktualizovanou ¢i dlouhodobou)
nespokojenost obecné, ¢i s vybranymi existencnimi kontexty nebo s vlastnimi stavy,
moznostmi a perspektivami.

Zdroje spokojenosti a frustrace jsou uvazovany v kategoriich:

MA = zékladni zivotni podminky a materialni zabezpeceni

KU = mira spokojenosti a tenzi s moznosti napliiovat své potieby kulturniho vyZiti,

resp. realizovat své z4jmy a konicky

PR = pracovni uspokojeni a jeho kontexty

RO = oblast rodiny

ZD = oblast zdravi a jeho SirSich kontexti

VZ = oblast socialnich vztahti ve vSech interak¢nich kontextech (v roding,

v zaméstnani, v mist¢ bydlistg, v §ifi a hloubce ptatelskych vazeb s lidmi)

SE = zékladni existencidlni momenty (divéra ve své sily a schopnosti pfi zvladani

zivotnich narokt a realizaci Zivotnich zamért, cili a planti aj.) a celkova hladina pocitu

spokojenosti s vlastnim Zivotem

Uvedené kategorie jsou pokryty 24 okolnostmi zivota, které povazujeme za zakladni,
ale pfitom bézné situace, ve kterych se vétsina lidi v dennim Zivoté ocita.

V nasem vyzkumu se budeme zabyvat kategoriemi: MA, PR, SE.

V kazdé poloZce dotazniku respondent vZdy nejprve uvadi zavaznost, kterou ji ve svém
zivoté prisuzuje, a poté spokojenost s moznosti jejiho uspokojeni vzdy v Sestibodové Skale
(Jednak dulezitosti, jednak spokojenosti). Na =zakladé¢ vztahu mezi dulezitosti
a spokojenosti je pro kazdou polozku hodnocena dimenze — tfeti — index frustrace. Tento je
urcen vyslednou hodnotou ,,diilezitost minus spokojenost®. Vypocitava se do samostatnych
policek za kazdou polozkou. Vysledkem vzdy muze byt hodnota nulova (pfi vyvazenosti
mezi uvadénou dulezitosti a spokojenosti), plusova (kdy wvysledné ¢&islo je mirou

nespokojenosti, resp. frustrace), ¢i zdporna (prevazuje-li spokojenost)
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% Administrace: DUSIN je zpracovan jednak pro pocitacové, jednak pro manudlni
hodnoceni vypovédi respondentd.My jsme vyuzili vypocetni techniku.
Vlastni vySetieni lze realizovat dvojim zplisobem:
1) Pfimou komunikaci respondenta s pocitacem — ta nami nebyla vyuzita
2) Administrovanim zdznamovych archii — tuto metodu jsme vyuzili pfi nasem
vyzkumu. Respondenti do nich zapisuji jakou dilezZitost uvedenym zivotnim
okolnostem pftipisuji a vyjadiuji stupen své spokojenosti. Tento zptisob je standardni,
voli se pfi hromadném individudlnim vySetfovani osob (zvlaste pak u téch respondentt,

kterym by komunikace s pocitacem ¢inila obtiZe.

Dotaznik DUSIN se snadno administruje. Navod v dotazniku (ktery je soucasné
zaznamovym archem) je jasny a dostatecné instruktini. Pro respondenty je celkem

zajimavy a dobie pochopitelny. Casové naroky na administraci jsou malé (cca 10 min)

« Kinterpretaci nalezi: Zpisob a obsah interpretaci Udaji je evidentni. Data lze
analyzovat jednak ve vztahu k jednotlivym respondentim, jednak ve vztahu
k vySetifovanym specifickym populacim ¢i souborim. V obou piipadech je v centru
nasi pozornosti systém hodnoceni Zivotnich okolnosti a osobniho uspokojeni jednak
sjejich zakladnimi (resp. kategoridlnimi) oblastmi i jednotlivymi aspekty. Jeho
integralnim vyjadfenim je vykazovany ,,index frustrace.
U jednotlivceil 1 skupin jde o to:

- Jaka je jeho celkova suma (intenzita prozivané frustrogennosti Zivotnim podminek
a okolnosti)

- Do kterych zakladnich oblasti jsou prozitky zatéZovosti kumulovany, resp. nakolik
a jak jsou v tomto ohledu rozlozeny.

- Které¢ konkrétni podminky a situacni kontexty pfedstavuji hlavni zdroje

psychickych tenzi.

Tato analyza umoziuje postihnout klicové oblasti, kterym je nezbytné vénovat
u toho kterého jedince ¢i populace zékladni pozornost. Jevi se i vhodnym vychodiskem pro
dalsi ftizeny rozhovor ¢i jiné postupy odborné (poradenské, psychoterapeutické,

organizatorskeé ¢i jiné) ¢innosti psychologa.
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8.1. Statistika

Pro vypocet byl pouzit statisticky software - metoda STATISTICA v.6, s vyuzitim
Pearsonova korelaéniho koeficientu. Pro porovnani vysledkit SSA a DPS mezi vojaky
z povolani podle délky sluzby jsme pouzili Kolmogoroviiv-Smirnoviiv test pro dva velké
vybéry rizného rozsahu. Pro zjisténi statisticky vyznamnych rozdili v moznostech
seberealizace, v pracovni spokojenosti a v oblasti materidlniho uspokojeni mezi vojaky

z povolani podle délky sluzby jsme pouzili Mann-Whitneytv U test.

8.2. Organizace a priibéh Setieni

Sbér dat byl proveden formou hromadné administrace u uvedeného utvaru.
Respondenti se shromazdili na u¢ebné. Vysvétleni dotazniki a jejich vyplnéni trvalo jednu
hodinu. Pro velky pocet respondentll a omezené kapacity ucebny probehlo Setfeni ve dvou

etapach.

VSichni respondenti byli sezndmeni s povahou pouzitého vyzkumného modelu
a s presnym tdelem vyzkumu. Ucast na vyzkumu byla dobrovolna. Ugastnici vyzkumu

méli pravo kdykoli od vyzkumu odstoupit (tj. prerusit ¢i ukoncit svoji Ui€ast).
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9. Interpretace vysledku

vvvvvv

zavislost pracovni spokojenosti a socidlni atmosféry ve skupiné. Otdzka vzijemné
zavislosti atmosféry ve skupiné a pracovni spokojenosti je feSena vysledkovou tabulkou

¢. 1.

Ve druhé hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v hodnoceni pracovni spokojenosti mezi vojaky, kteii slouzi v ACR méné neZ tii roky
a vice nez tfi roky. Respondenti byli rozdéleni do dvou vékovych kategorii podle poctu
odslouzenych let v ACR. Byly porovnavéany jejich nazory na atmosféru ve skupiné a na

pracovni spokojenost. Jsou feSeny ve vysledkovych tabulkach ¢. 4 a €. 5.

Tteti hypotéza predpoklddala, ze existuje vztah véku a délky sluzby v armadé
s pracovni spokojenosti (s jednotlivymi polozkami DPS). Tato zavislost je feSena

vysledkovou tabulkou €. 6.

Ctvrta hypotéza predpokladala, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v moznostech seberealizace méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR
méné nez tii roky a ktefi slouzi v ACR vice nez tfi roky. Tyto rozdily jsou fedeny v tabulce

¢.7a9.

Pata hypotéza predpokladala, Zze existuji statisticky vyznamné rozdily v pracovni
spokojenosti méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tfi

roky a kteii slouzi v ACR vice neZ tii roky. Tyto rozdily jsou feseny v tabulce &. 7 a 9.

Sesta hypotéza predpokladala, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v oblasti
materidlniho uspokojeni méfené dotaznikem DUSIN mezi vojéky, kteii slouzi v ACR
méné ne tii roky a ktefi slouzi v ACR vice nez tfi roky. Tyto rozdily jsou feseny v tabulce

¢.7a9.
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V tabulce €. 1 jsou jednotlivé slozky skupinové atmosféry uvedeny pouze heslovité.

Aby nedoslo ke zkresleni vySetfovanych pojmi, uvadime cely rozsah vysetfovanych skal:

Vztahy: upfimné vztahy - vlazné vztahy
Kooperativni: kooperativni — nekooperativni
Zajimava: zajimava — nudna

Podporujici: podporujici — lhostejna
Uspé&sna: uspésSna — neispésna

Pratelska: pratelska — neptatelska

Vrela: vield — odmitava

Uspokojujici: uspokojujici — znervoziujici
NadSena: nadSena — znechucujici

Produktivni: produktivni - neproduktivni
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Tabulka €. 1 Vzajemna korelace dotazniku DPS a §kaly SSA N

Oznacené korelace jsou vyznamné na hladiné p < 0,05000
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Korela¢ni analyza prokdzala statisticky vyznamnou zavislost se slozkami tvoficimi

atmosféru ve skuping a se slozkami vztahujicimi se k pracovni spokojenosti.

Slozka vztahy koreluje negativné se slozkou DPS I1.2., VII.1, VIIL.2., VIL.3., IX.1.,
IX.4.

Slozka kooperativni koreluje negativné se slozkou DPS 11.2., VI.2., VIL.1., VIL.2.,
VIL.3,, VIII.1., VIIL.2., VIIL.3., VIII.4., IX.1., IX 4.

Slozka zajimava koreluje negativné se slozkou DPS I1.2., VIL.1., VIL.3., VIIL.1.,
VIIIL.2., VIIL.3., VIII.4., IX.1., IX.2.

Slozka podporujici koreluje negativné se slozkou DPS 11.2., VI.2., VIL.1.VIL.2,,
VIL.3., VIII.1., VIIL.2., VIIL.3., VIII.4., IX.1., IX.2. IX 4.

Slozka aspésna koreluje negativné se slozkou DPS VI.2., VIIL.1., VIL.3., VIIL.1.,
VIIL.2., VIIL3., IX.1.

Slozka pratelska koreluje pozitivné se slozkou DPS VI.1., negativné koreluje

s faktorem VII.1., VII.2., VIL.3.

Slozka vrela koreluje pozitivné seslozkou DPS VI.1., negativné koreluje

s faktorem VIIL.1., VIL.2., VIL.3., IX.1.

Slozka Faktor uspokojujici koreluje negativné se slozkou DPS II.1., V1.2, VIL.1.,
VIL.2.,, VIIL.2., IX.1.

Slozka nadSena koreluje negativné se slozkou faktorem DPS II.1., V1.2, VIL.1.,
VIL3., VIIL.1., VIIL.2., IX.1., pozitivné koreluje se slozkou roky na pracovisti.

Slozka produktivni koreluje negativné se slozkou DPS V1.2, IX.1.

Vztah vojéka z povolani k praci, zda ji ma rad ¢i nerad, ovliviluji negativné tyto
slozky tvofici atmosféru ve skupiné: upfimnost nebo vlaznost vztahd, kooperativnost,
zajimavost a atmosféra podporujici, uspokojujici a nadsend. Pokud jsou vztahy ve skupiné
upfimné, atmosféra kooperativni, zajimava, podporujici, uspokojujici a nadSend, potom
proband vyjadfuje vztah ke své praci tak, Ze ma svoji praci rad. Vztah ke své praci bude
vnimat negativné v ptipadé, ze vztahy ve skupiné budou vlazné, atmosféra nekooperativni,

nudnd, lhostejna, znervoznujici, znechucujici.
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Nazor vojéka, zda na svém pracovisti vydélava dost, ovliviiuje pozitivné slozka
atmosféry ve skupiné pratelskost a vielost. Vojdk mize vnimat atmosféru ve skupiné jako
ptatelskou a vielou i pfesto, Ze se priklani k nazoru, Ze neni na svém pracovisti dostate¢né
ohodnocen. Naopak miize vnimat atmosféru ve skupiné jako neptatelskou a odmitavou

a muze se piiklanét k nazoru, Ze je na svém pracovisti dostatecn¢ ohodnocen.

Vnimani systému odménovani na svém pracovisti, ovliviiuji negativné slozky
atmosféry ve skupiné, jako kooperativni, podporujici, uspé$nd, uspokojujici, nadsSena,
produktivni. Vnimé systém odménovani jako spravedlivy pokud je atmosféra ve skupiné
kooperativni, podporujici, usp€snd, uspokojujici, nadsend, produktivni. Jako nespravedlivy

jej vnima v ptipad¢€, ze je atmosféra ve skupiné nekooperativni, lhostejna, neuspésna,

znervoznujici, znechucujici, neproduktivni.

Nazor, zda skupina lidi, ve které vojak pracuje, tvori ¢i netvoii kolektiv, ovliviuji
negativné slozky atmosféry ve skupiné jako upiimné nebo vlazné vztahy, kooperativnost,
zajimavost, nakolik je podporujici, uspésSna, pratelska, vield, uspokojujici, nadSena.
Skupinu, v niz pracuje, vnima jako tvotici pevny kolektiv pokud je atmosféra ve skupiné
tvofena upfimnymi vztahy, kooperativnosti, je zajimavost, podporujici, Uspésna, pratelska,
viela, uspokojujici a nadsend. Jako kolektiv, kde je velmi malo kolektivniho ducha vnima
v pripad¢, Ze je atmosféra ve skupiné tvotfena vlaznymi vztahy, nekooperativnimi, atmosfér

je nudnd, lhostejna, netispésna, nepratelskd, odmitava, znervoziujici a znechucujici.

Spokojenost se svym postavenim na svém nyné&jSim pracovisti ovlivituji negativné
slozky atmosféry ve skupin€, kterymi jsou upiimné nebo vlazné vztahy, kooperativni
atmosféra, podporujici, ptatelska, viela, uspokojujici. Vztah kolegli na pracovisti vnima
tak, ze jej maji radi a vazi si jej, pokud je atmosféra ve skupiné€ tvofena upiimnymi vztahy,
kooperativnosti, je podporujici, pratelska, viela a uspokojujici. Pokud neni vojak spokojen
se svym postavenim na svém nynéjSim pracovisti, vnima je tak, ze si se spolupracovniky
nema co fici, ¢asto mezi nimi dochazi k nedorozuméni, pak je atmosféra ve skupiné
tvofena vlaznymi vztahy, nekooperativnosti, lhostejnosti, nepfatelstvim, odmitavosti,

znervoziujici atmosférou.

Nazor vojaka na to jak vychdzi se svymi spolupracovniky, ovliviiuji negativné
slozky atmosféry ve skuping, jako jsou upiimné nebo neupiimné vztahy, kooperativnost,
zajimavost, zda je podporujici, uspéSna, pratelska, vreld, uspokojujici, nadsend. Pokud

vychazi se spolupracovniky velmi dobfe, potom jsou ve skupiné upiimné vztahy,
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kooperativni atmosféra, zajimava, podporujici, UspéSna, pratelska, viela, uspokojujici,
nadSend. Pokud vychazi se spolupracovniky velmi Spatné je atmosféra ve skupiné tvofena
neupfimnymi vztahy, nekooperativnosti, nudna, lhostejnd, nelspéSnd, neptatelska,

odmitava, znervoznujici, znechucujici.

Nézor vojaka, jak vychazi nejbliz§i nadfizeny se svymi podiizenymi, ovliviiuji
negativné slozky atmosféry ve skupiné, jako jsou kooperativnost, zajimavost, zda je
podporujici, uspésna, vield, produktivni. Pokud vychazi nejbliz§i nadiizeny se svymi
podiizenymi velmi dobte, bez konfliktd, je atmosféra ve skupiné hodnocena probandy jako
kooperativni, zajimava, podporujici, uspésna, viela, produktivni. Pokud vychdzi nejblizsi
nadfizeny se svymi podiizenymi velmi Spatné s neustdle se vyskytujicimi konflikty je
atmosféra ve skupiné hodnocena jako nekooperativni, nudnd, lhostejna, neluspésna,

odmitava, neproduktivni.

Hodnoceni, jak se k vojakiim chova jejich nejbliz8i nadiizeny, ovliviiuji negativné
slozky atmosféry ve skupiné, jako jsou: kooperativnost, zajimavost, zda je podporujici,
uspesnd, uspokojujici, nadSend. Pokud je chovani nejbliz§iho nadfizeného hodnoceno jako
velmi dobré, potom je atmosféra ve skupin¢ hodnocena jako kooperativni atmosféra,
zajimava, podporujici, Uspésnd, uspokojujici, nadSend. Pokud je chovéani nejblizsiho
nadfizeného hodnoceno, jako velmi Spatné je atmosféra ve skupiné hodnocena jako

nekooperativni, nudna, lhostejna, neuspésna, znervdznujici, znechucujici.

Nazor vojéka jaké je vedeni jeho pracoviste, ovliviiuji negativné slozky atmosféry
ve skuping, jako jsou: kooperativnost, zajimavost, zda je podporujici, usp€sna, pratelska.
Pokud hodnoti vedeni pracovisté jako velmi dobré, potom je atmosféra ve skupiné
hodnocena jako kooperativni atmosféra, zajimava, podporujici, Gspésna, pratelskd. Pokud
hodnoti vedeni pracovisté jako velmi Spatné, je atmosféra ve skupiné hodnocena jako

nekooperativnosti, nudna, lhostejné, netispésna, nepratelska.

Nazor, jak se nejbliz8i nadfizeny chova k podfizenym, ovliviiuji negativné slozky
atmosféry ve skuping, jako jsou: kooperativnost, zajimavost a zda je podporujici. Pokud je
chovani hodnoceno pozitivn¢, nadiizeny se zajima o své lidi, je velmi pozorny
a pfistupny, potom je atmosféra ve skupiné hodnocena jako kooperativni, zajimava,
podporujici. Pokud je chovani nadfizeného hodnoceno negativné, jako velmi odmétené,
zajimaji ho jen vysledky prace, je atmosféra ve skupin¢ hodnocena jako nekooperativni,

nudna, lhostejna.
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Vnimani, jak si vojak zvykl na svém nynéj$Sim pracovisti, ovliviiuji negativné
slozky atmosféry ve skupiné, jako jsou upiimné nebo neupiimné vztahy, kooperativnost,
zajimavost, zda je atmosféra podporujici, Gspesna, vield, uspokojujici, produktivni. Pokud
hodnoti zvyknuti si na pracovisti jako velmi lehké, hodnoti atmosféru ve skupiné tak, Ze
jsou v ni upfimné vztahy, atmosféra kooperativni, zajimava, podporujici, uspesna, viela,
uspokojujici, produktivni. Pokud hodnoti zvyknuti si na pracovisti tak, ze bylo s problémy,
nebo si dosud nezvykl potom je atmosféra ve skupiné hodnocena jako nekooperativni,
nudnd, lhostejnd, neuspésnd, odmitavd, znervéznujici, neproduktivni a vztahy jako

neupiimné.

Nazor, v jaké mife se splnila oCekavani, ktera mél vojak pii nastupu k vojenskému
utvaru, ovliviluji slozky atmosféry ve skupiné negativné. Pokud se vojak piiklani
k ndzoru, ze se mu splnila ocekévani, kterd mél pfi nastupu k vojenskému utvaru, potom
hodnoti atmosféru ve skupiné jako zajimavou a podporujici. Pokud hodnoti toto o¢ekavani

jako nesplnéné, hodnoti atmosféru ve skupiné€ jako nezajimavou a lhostejnou.

Nazor, jak dnes hodnoti vojak sviij odchod z piredchézejiciho pracovisté a ptichod

na pracovisté, kde nyni pracuje, nekoreluje s Zadnymi slozkami atmosféry ve skuping.

Hodnoceni, zda souhlasi nynéjs$i zaméstnani s tim, co chtél proband délat, zda je
v souladu s jeho plany do budoucna jesté v mladi, ovliviiuji negativné slozky atmosféry ve
skuping, jako jsou upiimné nebo neupiimné vztahy, kooperativnost, zda je podporujici,
nad$end. Pokud je hodnoceni kladné, je to to, co si pfedstavoval, pak hodnoti vtahy ve
skupiné jako upfimné, atmosféru jako kooperativni, zajimavou, podporujici, nadSenou.
Pokud je hodnoceni negativni, je to néco jiného, neZ si predstavoval, pak hodnoti vztahy ve

skupin¢ jako vlazné, atmosféru jako nekooperativni, lhostejnou, znechucujici.
V¢ek nekoreluje s Zaddnymi slozkami atmosféry ve skuping.
Délka prace v ACR nekoreluje s zadnymi slozkami atmosféry ve skuping.

Polozku DPP, kolik rokii pracuje vojak na nynéjSim pracovisti, ovliviiuji negativné
slozky atmosféry ve skuping, jako je nad3eni a upiimnost vztahti. Cim delsi dobu v ACR
pracuje, tim 1épe hodnoti upiimnost vztahii ve skuping a nadseni. Cim kratsi dobu pracuje

v ACR, tim htife vztahy hodnoti. Hodnoti je jako neupiimné a atmosféru jako znechucujici.
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Z interpretace vysledkli vyplyva, ze na pracovni spokojenosti se velkou mérou

podili atmosféra ve skuping.

Porovnani nazorti dvou kategorii vojakii z povolani slouzicich v ACR na atmosféru
ve skupiné a na pracovni spokojenost. Prvni kategorie je slozena z vojékt slouzicich

v ACR méné ne? ti roky a druhé kategorie vojaki slouZicich déle ne tii roky.

Tabulka & 2 Vysledky popisné statistiky u Skaly skupinové atmosféry

Proménna N platnych Prameér Minimum Maximum Rozptyl Sm. odch.
(atmosféra)

Pratelska

Viela

Uspokojujici

Nadsena

Produktivni

Vztahy

Kooperativni

Zajimava

Podporujici

Uspésna

Tabulka €. 3 Vysledky popisné statistiky u Dotazniku pracovni spokojenosti

Proménna N platnych Prameér Minimum Maximum Rozptyl Sm. odch.

DPSII. 1.

DPSI. 2.

DPS VI. 1.

DPS VI. 2.

DPS VIL 1.

DPS VIIL. 2.

DPS VILI. 3.

DPS VIIL 1.

DPS VIIL. 2.

DPS VIII. 3.

DPS VIILI. 4.

DPS IX. 1.

DPS IX. 2.

DPS IX. 3,

DPS IX. 4.
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Tabulka & 4 Porovnani vysledkii SSA mezi vojaKy z povolani podle délky sluzby

vACR

Kolmogorov-Smirnoniv test

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p < 0,05000

Max zap | Max klad | Uroven | Primér | Primér | Sm.odch. | Sm. odch. N platn. N platn

Rozdil rozdil P do Nad do nad do Nad
Proménna tii rokd | tfi roky tii rokd tii roky tii rokd tii roky

Ssapritelska | NN | I | I N N
SSA vicla | I N N
SA uspokojujici | NN | NN | I N N
SSA nadsend N ' N N |
3SA produktivni | [N | N | I N N
SSA vztahy N | I N N
35A kooperativni | [N | I | I N N |
SsAzajimava | NN | I | I N N
3SA podporvjici | NN | I | I N N
SSA dspesna 0§ I N N

Tabulka ¢. 5 Porovnani vysledkii DPS mezi vojaky z povolani podle délky sluzby

vACR

Kolmogorov-Smirnonuv test

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p < 0,05000

Max zap | Max klad | Uroven | Primér | Primér | Sm.odch. | Sm. odch. N platn. N platn

Rozdil rozdil p do nad do nad do Nad
Proménna tii rokd | tfi roky tii rokd tfi roky tii rokd tfi roky

DPS LI, I B N . ' B N
DPS 1.2, I N N . ' BN BN
DPS VLI, BN BN N I I N
DPS VI.2. I N N . I I N
DPS VILI. I N N . ' BN BN
DPS VIL2. B BN . ' BN N
DPS VIL3. I N B e ' I BN
DPS VIILI. I N | N . 1L BN H B
DPS VIIL.2 B BN e ' BN BN
DPS VIIL3 BN BN N I I N
DPS VIIL4 I N LN B N B

Z vysledkli obou tabulek je zifejmé, ze ndzory na atmosféru ve skupiné i na
pracovni spokojenost maji ob¢ skupiny shodny nazor ve vsSech slozkach. Délka sluzby

v ACR nema vliv na jejich hodnoceni.
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Zda je pracovni spokojenost ovlivnéna vékem vojakti a nebo délkou jejich sluzby
v ACR vypovida porovnani véku a délky prace v ACR s jednotlivymi slozkami dotazniku

pracovni spokojenosti.

Tabulka ¢. 6 Vztah véku a délky sluzby v armadé s jednotlivymi slozkami DPS

N=177

Oznacené korelace jsou vyznamné na hladiné p < 0,05000

Proménna Prace v ACR

DPSIIL.1.

DPS 11.2.

DPSIV.1.

DPS VI.1.

DPS VI.2.

DPS VIL.1.

DPS VII.2.

DPS VIL3.

DPS VIIL1.

DPS VIIIL.2

DPS VIIL3

DPS VIIL.4

DPS IX.1.

DPS IX.2.

DPS IX.3.

DPS IX 4.

<
<
~
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Korelacni analyza prokéazala statisticky vyznamnou zavislost mezi vékem
respondentli a délkou jejich sluzby v ACR a slozkami vztahujicimi se k pracovni

spokojenosti.
Slozka vék koreluje negativné se slozkou DPS VIIL.2.

Slozka délka sluzby v ACR koreluje negativné se slozkou DPS IX.2.,

Z vysledkil vyplyva, Ze s nartistajicim vékem vojaka, nardsta 1 jeho spokojenost se

svym postavenim na pracovisti.

DalSim dulezitym vysledkem je negativni korelace délky sluzby vojéka, s mirou
v jaké se splnila o¢ekavani, kterd mél pii nastupu k vojenskému utvaru. Je patrné, ze ¢im
delsi dobu vojak v ACR slouzi, tim 1épe hodnoti splnéni o&ekavani, ktera mél pii nastupu

k vojenskému utvaru.

Tabulka €. 7 Porovnani vysledkt dotazniku DUSIN mezi vojaky z povolani podle

délky sluzby v ACR

Porovnani : pracovniho uspokojeni, materidlniho uspokojeni a seberealizace

Mann-Whitneytv U test

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p < 0,05000

Pracovni

Seberealizace

Materialni

Nézory na pracovni spokojenost: Z vysledkil v tabulce je ziejmé, ze na pracovni
spokojenost maji obé skupiny shodny nazor. Délka sluzby v ACR nemé vliv na jejich
hodnoceni. Vojaci, kteii slouzi v ACR méné nez tii roky maji na svoji pracovni

spokojenost stejny nazor jako vojaci, ktefi slouzi v ACR vice neZ tii roky.
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Nazory na moznosti seberealizace: Byly zjistény statisticky vyznamné rozdily
v nazorech na moznosti seberealizace mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné& neZ tii roky
a ktefi slouzi v ACR vice nez tii roky. Z vysledktl vyplyva, Ze vojaci slouzici v ACR déle
nez tii roky vidi moZnosti své seberealizace pozitivngji nez vojaci, ktefi slouzi v ACR

mén¢ nez tii roky (pro orientaci viz udaje v tabulce €. 9)

Nazory na oblast materialniho uspokojeni: Byly zjistény statisticky vyznamné
rozdily v nazorech na oblast materialniho uspokojeni vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez
tfi roky a kteii slouzi v ACR vice nez tfi roky. Z vysledk vyplyva, Ze vojaci slouZici
v ACR déle nez tii roky vidi moznosti materialniho uspokojeni pozitivn&ji nez vojaci, kteii

slouzi v ACR méné nez tfi roky (pro orientaci viz Gidaje v tabulce &. 9)

Tabulka €. 8 Vysledky popisné statistiky u dotazniku DUSIN

Pracovni

Seberealizace

Materialni

Tabulka ¢. 9 Vysledky popisné statistiky u dotazniku DUSIN

Pracovni

Seberealizace

Materialni
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9.1. K platnosti hypotéz

V prvni hypotéze jsme predpokladali, ze se projevuje zavislost aspektti pracovni
spokojenosti na socialni atmosféte ve skupiné u p¥islusnikit ACR. Z interpretace vyplyva,

Ze tato hypotéza se potvrdila.

V druhé hypotéze jsme predpokladali, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v hodnoceni pracovni spokojenosti mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tii roky
a mezi vojaky, kteii slouzi v ACR vice neZ tfi roky. Tato hypotéza se nepotvrdila. Nazory
obou skupin na atmosféru ve skupiné a na pracovni spokojenost se shoduji. Mezi nazory

obou skupin neni statisticky vyznamny rozdil.

Ve treti hypotéze jsme predpokladali, ze existuje vztah veéku a délky sluzby
v armadé s pracovni spokojenosti (jednotlivymi polozkami DPS). Tato hypotéza se
potvrdila pouze ve dvou pripadech. V prvnim piipad¢ slozka veku, koreluje se slozkou
pracovni spokojenosti, ktera hodnoti spokojenost vojaka s postavenim na pracovisti. Ve
druhém piipadé slozka: délka sluzby v ACR koreluje se slozkou pracovni spokojenosti,

kterd hodnoti, v jaké mife se splnila o¢ekavani vojaka, pfi nastupu k vojenskému ttvaru.

Ve &tvrté hypotéze jsme predpokladali, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pohledu na moznosti seberealizace meéfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi
v ACR méné nez tii roky a kteii slouzi v ACR vice nez tfi roky. Tato hypotéza se

potvrdila.

V paté hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pracovni spokojenosti méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné
neZ tfi roky a ktefi slouzi v ACR vice neZ tii roky. Tato hypotéza se nepotvrdila. Nazory
obou skupin na svoji pracovni spokojenost se shoduji. Mezi nazory obou skupin neni

statisticky vyznamny rozdil.

V Sesté hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pohledu na oblasti materialniho uspokojeni métené dotaznikem DUSIN mezi vojaky,
ktefi slouzi v ACR méné nez tii roky a ktefi slouzi v ACR vice neZ tii roky. Tato hypotéza

se potvrdila.
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10. Diskuze

V zaméstnani travime pfevaznou cast svého Zivota. Spokojenost ¢i nespokojenost
,»V praci“ ¢i ,,s praci mé velky vliv na nas dlouhodoby vykon i na nase zdravi. Soucasti
naSeho pracovniho Zivota je také atmosféra v socialni skuping, jeji slozky a jeji stav.
V armad¢ jsou vytvoieny skupiny formalni, nasledné¢ v nich pak vznikaji 1 vztahy
neformalni, které také ovliviiuji vztahy uvniti skupiny. Pokud se ve skupiné vytvofi
pozitivni atmosféra, pak se projevuje jako pratelska, podporujici, upfimnymi vztahy
a podobné. Cilem naseho vyzkumu bylo zjistit, zda se projevuje zavislost aspektli pracovni
spokojnosti na socialni atmosféfe ve skupin€, konkrétné mezi kterymi jednotlivymi
slozkami, a zda existuji statisticky vyznamné rozdily v nazorech na seberealizaci, pracovni
spokojenost a materialni uspokojeni mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ tii roky
a ktefi slouzi v ACR vice neZ tii roky, a vysledky vyuZit pro zlep$eni pracovnich podminek
zaméstnanci ACR. Zvolené metody pro vyzkum se ukazaly jako spravné. Na zakladé jimi
zjisténych vysledki jsme na nase vyzkumné otdzky dostali jasné a dobfe interpretovatelné

odpovedi.

Jak je uvedeno v kapitole ¢. 7 v interpretaci vysledkd, popisuje vyzkum vztah
atmosféry ve skupiné a pracovni spokojenosti u piislusniki ACR. Atmosféra pracovni
spokojenosti byla métfena Skalou socidlni atmosféry T-134 a pracovni spokojenost
dotaznikem pracovni spokojenosti T-193. Vzijemna zéavislost jednotlivych faktorii byla

prokézana a vysledky korela¢ni analyzy jsou zaznamenany v tabulce €. 1.

Z interpretace vysledkll vyplyva, Ze s jednotlivymi slozkami dotazniku pracovni
spokojenosti nejvice koreluje slozka skupinové atmosféry vyjadiujici podporujici
atmosféru ve skupin€, nebo naopak lhostejnou. Na vzijemné ovliviiovani se slozek lze
nahlizet ze dvou rtznych hledisek. Pokud je naptiklad systém odménovani na pracovisti
vniman jako spravedlivy (nebo nespravedlivy), potom je timto pozitivnim vnimanim
odménovani ovliviiovan stav atmosféry ve skupin€. Vznikd pak atmosféra naptiklad
podporujici (nebo lhostejnd). Nebo Ize na vzijemné ovliviiovani nahlizet opacné, kdy
podporujici atmosféra ve skupin€ ovliviiuje chovani nadifizeného pii odménovani, pii
vedeni pracovist¢ a na jeho chovani k podfizenym apod. Podrobné rozpracovani
pozitivnich ¢i negativnich projevii téchto rtiznych vztahovych variant by bylo nutné

v ptipadé aplikace vyzkumu v konkrétni jednotce nebo utvaru.
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Déle nejvice koreluje s jednotlivymi slozkami dotazniku pracovni spokojenosti
slozka skupinové atmosféry vyjadfujici atmosféru ve skupin€é ,kooperativni-
nekooperativni“ nésleduje ,,zajimava-nudnéd®, ,,nadSend-znechucujici®, ispéSna-neuspésna.
Méné koreluji ,,upfimné-vlazné vztahy*, atmosféra ,vield-odmitava®, ,pratelska-

nepratelska“. Nejménég koreluje atmosféra ve skupiné ,,produktivni-neproduktivni*.

Ze slozek pracovni spokojenosti se skupinovou atmosférou nejvice koreluje
,hazor zda skupina lidi, kde pracuje tvofi ¢i netvoii kolektiv®, ,,jak vojak vychazi se svymi
spolupracovniky* a ,,zda si zvykl na svém pracovisti rychle nebo s obtizemi“. Mén¢
koreluje ,,zda ma rad-nerad svoji praci‘, ,,jak spravedlivé se mu jevi systém odméinovani na
svém pracovisti®, ,,spokojenost se svym postavenim na pracovisti®, ,,jak vychazi nejblizsi
nadfizeny se svymi podiizenymi®, ,jaké je vedeni jeho pracoviste”, ,,zda jeho prace
souhlasi s praci, kterou chtél vykonavat. Nejméné koreluji slozky ,,zda vydélava na svém
pracovisti dost“ a “v jaké mife se splnilo o¢ekavani pfi nastupu do zaméstnani vojaka
z povolani“. Vibec nekoreluji se sloZkami atmosféry ve skupin€ ,hodnoceni odchodu
z pfedchéazejiciho pracovistd a ,,vék“ a ,,pocet let odslouzenych v ACR. I v tomto piipads

1ze pohliZet na vzajemné ovliviiovani z obou hledisek.

Vyzkum se zabyval také naSim pfedpokladem, Ze existuje statisticky vyznamny
rozdil v hodnoceni pracovni spokojenosti mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tii
roky a mezi témi, kteti slouzi vice nez tii roky. Nas ptredpoklad se nepotvrdil. Vojaci obou
skupin maji nadzor na stav atmosféry ve skupiné a pracovni spokojenost stejny a pocet let

odslouzenych v armad¢ zde nehraje zddnou roli.

K zajimavym vysledkiim jsme dosli pfi porovnani véku vojaki a délkou jejich
sluzby v armadé se slozkami pracovni spokojenosti. Bylo zjisténo, ze vek koreluje
s hodnocenim spokojenosti na svém pracovisti. Z vysledku vyplyva, Ze vojak
s pfibyvajicim v€ékem hodnoti své postaveni na pracoviSti pozitivnéji a naopak. Na
hodnoceni mtize mit vliv i rodinny stav vojaka. Zenaty vojak vénuje vét§inu energie své
rodin€¢, détem a nechce déavat tuto energii do hledani nového zaméstnani a budovéni
postaveni v ném. Délka sluzby v armadé koreluje se slozkou pracovni atmosféry, a to do
jaké miry splnila sluzba ocekdvani, ktera mél pii nastupu k vojenskému utvaru. Se
zvySujici se délkou odslouzenych let v armadé vzristd i spokojenost se splnénymi

ocekavanimi a naopak ¢im méné ma vojak odslouzeno let v armad¢, tim hife hodnoti
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splnénéa odekavani, ktera mél pii nastupu k ACR. Obé tato zji§téni mohou byt voditkem pii

vyzkumu fluktuace v armadé, zejména u mladsich vojakia z povolani.

Z hlediska naseho zjisténi, Ze existuje vztah mezi atmosférou ve skupiné a pracovni
spokojenosti, 1ze povazovat za velmi pozitivni pro praci v zahrani¢ni misi, Ze je snaha
odesilat do téchto misi celé jednotky. Takova skupina jiz neni v ndro¢nych podminkach
mise zatéZovana jeSté navazovanim novych vztahti a muize se tak plné soustfedit na
vyrovnani se s novymi zZivotnimi podminkami a odliSnym charakterem prace na vale¢ném

uzemi.

Ve vyzkumu, zda existuji statisticky vyznamné rozdily v ndzorech na seberealizaci,
pracovni spokojenost a materialni uspokojeni mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ tii
roky a ktefi slouzi v ACR vice nez tfi roky, méfenych dotaznikem zji§tovani struktury
a dynamiky zivotni spokojenosti, frustrogennich zivotnich podminek a situaci ,,DUSIN,
zaznamenanych v tabulce ¢. 7 jsme zjistili, Ze na pracovni spokojenost maji ob€ skupiny
shodny nazor. Délka sluzby v ACR neméd vliv na jejich hodnoceni. V nazorech na
moznosti seberealizace a na oblast materidlniho uspokojeni vSak byly zjiStény statisticky
vyznamné rozdily mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ tfi roky a vojaky, ktefi slouzi
v ACR vice neZ tii roky. Z vysledkil vyplyva, e vojaci slouzici v ACR déle neZ tii roky
vidi moznosti své seberealizace a oblast materidlniho uspokojeni pozitivnéji nez vojaci,
kteti slouzi v ACR méné nez tfi roky. Toto zjiiténi je velmi daleZité pro dal§i praci
s vojaky v oblasti motivace. Z vysledk vyzkumu Ize piedpokladat, ze vojaci jsou dobre
motivovani. Pokud by byla skupina vojaki slouZicich v ACR méné spokojena se
seberealizaci a oblasti materidlniho uspokojeni nez skupina vojaki slouzicich méné nez tfi
roky, muselo by se zvazovat, zda nedochazi k demotivaci vojakli a hledat zdroje této

demotivace.

Pii vyuziti motivace k lepSim pracovnim vysledkiim je tfeba mit na paméti, Ze
jednim z vyznamnych motivaénich €initelll je osobnost nadfizeného (nadfizenych) a jeho

cit pro pouziti n€kterého druhu motivace nebo i nepouZiti Zaddné motivace.

Mozna ta nejspolehlivejsi metoda motivace spolupracovnikii spociva proste v tom,
Ze je nebudete demotivovat. Minimalizujte proto takové negativni viivy, jakymi jsou rigidni
kontrola, monotonni prace, jejiz uzitecnost se kdesi vytraci, silny konkurencni tlak,
nepatrna efektivnost. Jakmile spolupracovnici vyciti, Ze jejich vykon kdesi v podniku mizi,

dostava se na mrtvy bod, sotva se budou citit pobidnuti k néjaké zvlastni angazovanosti
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Ne kazdy spolupracovnik si preje byt motivovan. Mnozi chtéji prosté jen délat svoji
praci, ,svij dzob*, a jinak at jsou nechani na pokoji. I takovy postoj se vyplati

respektovat. (Nollke, 2004, s. 64)

Pro zlepSovani pracovnich podminek vojdkii a zbranéni jejich pfipadnému
zhorSovani, je dilezité v jednotkach Groven spokojenosti s nejriznéjsimi faktory sledovat

a na jejich stav a vyvoj v€as reagovat.

Efektivné provadéné vyzkumy spokojenosti v organizaci (pfi dodrzeni zasad
anonymity, pravidelnosti a prace s vysledky) mohou mit pozitivni vliv na vykon

zamestnanct, jejich stabilitu v podniku, loajalitu a divéru. (Pauknerova, 2006 s. 196)
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11. Zavér

Ukolem vyzkumu bylo najit odpovéd’ na otazku, zda se projevuje zavislost aspekti
pracovni spokojenosti na socialni atmosféte ve skuping u piislusnikit ACR a mezi kterymi
slozka mi existuje a zda existuji statisticky vyznamné rozdily v ndzorech na seberealizaci,
pracovni spokojenost a materialni uspokojeni mezi vojaky, kteti slouzi v ACR méné nez tfi

roky a ktefi slouzi v ACR vice nez tfi roky.

Vyzkum byl proveden zplisobem hromadné administrace dotaznikovych metod

v redlnych podminkéch u vojenského ttvaru.

Ke stanoveni analyzovaného vzorku pfislusniki ACR byla pouzita metoda
jednoduchého ndhodného vybéru. Jednalo se o 99 vojakii zpovolani bez ohledu na

hodnost, funk¢ni zatfazeni, vzdelani, rodinny stav ¢i pocet déti. Jedinym kritériem byl vék.

Vyzkumem se prokéazalo, Ze nase hypotéza je platnd a Ze existuje vztah mezi

socialni atmosférou ve skupiné a pracovni spokojenosti.

Porovnani vysledki respondenti slouzicich v ACR do tfi let a nad tii roky ukézalo,
Ze nazory obou skupin se shoduji. Vyzkum prokézal, ze ndzory na atmosféru ve skupiné
a pracovni spokojenost, nejsou zavislé na poétu let odslouzenych v ACR. Zde se nas

predpoklad, Ze se tyto skupiny budou v nazorech odliSovat, nepotvrdil.

Vyzkumem jsme zjistili, Ze s nartstajicim vékem vojaka, nariistd i jeho spokojenost
se svym postavenim na pracovisti. Zjistili jsme také, Zze ¢im delSi dobu vojak slouzi

v ACR, tim Iépe hodnoti splnéni oéekavani, ktera mél p¥i nastupu k vojenskému Gtvaru.

Z vyzkumu, zda ma délka sluzby v ACR do tii let a nad tii roky vliv na hodnoceni
moznosti seberealizace, pracovni spokojenosti a oblasti materidlniho uspokojeni,
vyplynulo, Ze v ndzorech na moznosti seberealizace a na oblasti materidlniho zabezpeceni
byly zjistény statisticky vyznamné rozdily mezi obéma skupinami. Z vysledka vyplyva, ze
vojaci slouzici v ACR déle nez tfi roky vidi moZnosti své seberealizace a materialniho

uspokojeni pozitivnéji neZ vojaci, kteti slouzi v ACR méné nez tii roky.
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V nézorech na pracovni spokojenost maji podle zjisténych vysledka obé skupiny

shodny nazor. Délka sluzby v ACR nemé vliv na jejich hodnoceni.

V dalsim vyzkumu bychom se chtéli zaméfit na provedeni stejného vyzkumu se
vzorkem zen, vojakyi z povoldni. A rozsifeni vyzkumu o vliv osobnostni struktury a jeji

vliv na vnimani atmosféry ve skupiné€ a pracovni spokojenost.
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12. Souhrn

Prace vojédka z povolani v armade je sama o sobé znané naro¢nd. Vojak musi
splilovat urc¢itd zdravotni kritéria, mit fyzickou i psychickou zdatnost na pozadované
urovni a dbat o udrZovani téchto na né kladenych pozadavkd. Musi projit danym
profesnim vycvikem urCenym pro jeho funkci, v profesi se zdokonalovat vycvikem
1 zvySovanim své kvalifikace. Jeho osobni Zivot, hlavné rodinny, je vystavovan velké
zatézi Castou odloucenosti od rodiny, jeho ucasti na cvienich ve vojenskych prostorech,
zahrani¢nimi misemi nebo dlouhodobym dojizdénim do zaméstnani po premisténi ke
vzdalenému vojenskému utvaru. Vzhledem k naro¢nosti této prace, je dilezité hledat cesty
ke zlepSovani pracovnich podminek vojaka. Ve své vyzkumné praci jsme proto se zamétili
na zodpovézeni otazky, zda existuje vztah mezi atmosférou ve skupiné¢ a pracovni
spokojenosti piislugnikii ACR, a zda existuji statisticky vyznamné rozdily v nazorech na
seberealizaci, pracovni spokojenost a materidlni uspokojeni mezi vojaky, ktefi slouzi

v ACR mén¢ nez tii roky a ktefi slouzi vice nez tii roky.

Skupina je neodmyslitelnou souc¢asti naSeho Zivota. Za malou skupinu, na kterou
jsme se zaméfili, povazujeme pocet osob 3 — 30. V armad¢ se utvateji skupiny formalné.
Jsou jimi naptiklad jednotky nebo pracovisté. Atmosféru ve vojenské skupiné ovlivituje
1 nafizeny, velitel. Nasledné se vytvaii ve formalné vytvorené skupiné i vztahy neformalni.
Kazdy z ¢lent skupiny zastava ve skupiné urcitou pozici, v armadnich podminkach danou
urcitou vojenskou hierarchii. Na atmosféru ve skupin€ maji vliv pracovni i osobni vztahy
uvniti skupiny, ale také kazdy jedinec, ktery si pfindsi do skupiny svoje problémy se
zvladanim svych dalSich socidlnich roli (otec, manzel, syn pod.). Pozitivni atmosféra ve
skupin€ se odviji od citovych vazeb, jaké jsou ve skuping, jejiho sloZeni, systému
komunikaci a interakci uvnitf skupiny a stylu ¢i zptsobu vedeni. Kazd4 skupina si ¢asem
vytvaii socialni normy a socidlni tradice. Skupinova atmosféra je komplexni socidlni
fenomén, ktery je na jedné stran€ ukazatelem skupinové kvality, na stran€ druhé
determinantou efektivity a spokojenosti jejich ¢lenli. Empirické vyzkumy potvrzuji, Ze
utvareni pozitivni atmosféry je podminéno dobrou urovni mezilidskych vztahi, identifikaci
s cili skupiny, kvalitnim vymezenim kompetenci a nezbytnych socidlnich norem, dobie

fungujici vzajemnou komunikaci a participativnim fizenim skupiny. (Stikar, 2003, s. 332)

V zaméstnani travi lidé vétSinu svého Zzivota. Proto je pro n¢ duleZitd pracovni

spokojenost. Pracovni spokojenost ovliviiuji tyto faktory: obsah a charakter prace, mzdové
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ohodnoceni, pracovni perspektivy, vedouci pracovnik, spolupracovnici, organizace prace,
fyzické podminky prace a uroven péce o zaméstnance. Pracovni spokojenost snizuje
fluktuaci zaméstnancti. To je velmi dualezit¢ i pro arméadu, aby nepfichazela z tohoto
divodu o vycvicené a zkuSené vojaky. Vliv na pracovni spokojenost mé také problémové
jednani pracovnikti jako je Sikana na pracovisti, Sikana nadfizenym, alkoholismus a drogy
na pracovisti. Proti témto negativnim jeviim je nutné bojovat prevenci. Nase zjisténi, zda
existuje vliv atmosféry ve skupiné na aspekty pracovni spokojenosti, mize pomoci

v oblasti pé&e o zlep$eni pracovnich podminek vojéaki v ACR.

Motivace. Co vlastn¢ znamena motivovani? Kdyz lidé podaji urCity vykon,
nekonaji tak zpravidla bezdivodné. Pro jejich jednéni existuje motiv, naptiklad chté;i
dosahnout uznani nebo penézni odmény. Jsou tedy motivovani k urcitému vykonu.
(Nollke, 2004, s. 61). Motivace mize byt vnéjsi, kdy odménujeme vykon naptiklad
penéznimi prémiemi, nebo naopak hrozime tresty za nesplnéni ukolu, nebo motivace
vnitini, pii ni je motiv obsazen ve vykonu samotném. S pojmem motiv souvisi pojem
,potfeba®. Ta znamena urcity stav nedostatku. Motivace je pak iniciovana védomym nebo
mimovolnim zji§ténim neuspokojenych potieb. (Supplerova, 2005, s. 74, 75). Lidé davaji
prednost motivim podle svého vnitiniho zalozeni. Pro né€koho jsou dilezité penize, pro
jiného osobni postaveni, pro dalSiho pracovni vysledky - vykon, pratelstvi nebo jistota,
dale odbornost, samostatnost, tvofivost a podobné. V naSem vyzkumu jsme se zabyvali
potfebou seberealizace, pracovni spokojenosti a materialnim uspokojenim dvou skupin
vojaktt ACR, rozd&lenych podle délky sluzby v armads. Vysledky zjisténych postojt 1ze
pouzit k rozpracovani a aplikaci na konkrétné podminky v armadé a piispét tim ke
zkvalitnéni zivota vojaka. Lze je také vyuZzit ke zjisténi pficin pfipadnych demotivujicich

Cinitel v nékteré ze dvou skupin.

Analyzou teoretickych poznatkli jsme dospéli k zavéru a predpokladali jsme, ze
vztah mezi atmosférou ve skupiné a pracovni spokojenosti u piislusnikii ACR existuje a ze
existuji statisticky vyznamné rozdily v nazorech na moznosti seberealizace, pracovni
spokojenosti a materialniho uspokojeni mezi vojaky, kteii slouzi v ACR méné neZ tfi roky

a ktefi slouzi vice nez tfi roky.

Cilem provedené¢ho vyzkumu bylo zméfit vzajemné proménné a zjistit jejich

vzajemny vztah.
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Ovétovana hypotéza je stanovena takto:

Vzhledem k vysSe uvedené problematice ptredpokladdme, ze existuje zavislost

aspektli pracovni spokojenosti na socialni atmosféie ve skupiné u ptisluSnikit ACR.

Predpokladame, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni pracovni

spokojenosti mezi vojaky, kteti slouzi v ACR méné nez tfi roky a vice nez tfi roky.

Predpokladame, Ze existuje vztah v€ku a délky sluzby v armad¢ s pracovni

spokojenosti (jednotlivymi poloZzkami DPS).

Predpokladame, Ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pohledu na moZnosti
seberealizace méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tii

roky a ktefi slouZi vice neZ tfi roky.

Predpokladame, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pracovni spokojenosti
méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ tii roky a ktefi

slouZzi vice neZ tfi roky.

Predpokladame, ze existuji statisticky vyznamné rozdily v pohledu na oblasti
materidlniho uspokojeni méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, kteii slouzi v ACR

mén¢ nez tfi roky a ktefi slouzi vice nez tii roky.

Potiebnd data jsme ziskali u | Zenijniho praporu vl hromadnou
administraci dotaznikovych metod. Pro vybér vzorku byla zvolena metoda jednoduchého
ndahodného vybéru. Vzorek zahrnoval celkem 99 respondenti. Nektefi respondenti
nevyplnili sviij vék, ztohoto divodu je u tabulek vypocti uvedeno 77 respondentd.
Jednalo se vyhradné¢ o muZze, vojdky z povolani ve véku od 19 — 44 let, bez rozdilu
hodnosti, funkéniho zafazeni, délky sluzby, rodinného stavu ¢i poctu déti a vzdélani.

Jedinym kritériem byl vék.

Pro G&ely prace byly zvoleny dotaznikové metody Skéla skupinové atmosféry (SA)
T-134, Psychodiagnostick¢ a didaktické testy, n.p. Bratislava, Dotaznik pracovni
spokojenosti T-193, Psychodiagnostické a didaktické testy, n.p. Bratislava 1982 a Dotaznik
zjisStovani struktury a dynamiky zivotni spokojenosti, frustrogennich zivotnich podminek

a situaci ,,DUSIN®, DIAROS, Praha 2001.
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Z interpretace vysledkll vyplyva, Ze s jednotlivymi slozkami dotazniku pracovni
spokojenosti nejvice koreluje slozka skupinové atmosféry vyjadiujici podporujici
atmosféru ve skupiné, nebo naopak atmosféru lhostejnou. Na vzajemné ovliviiovani se
slozek, 1ze nahlizet ze dvou rtiznych hledisek. Pokud je naptiklad systém odménovani na
pracovisti vniman jako spravedlivy (nebo nespravedlivy), potom je timto pozitivnim
vnimanim odménovani ovliviiovan stav atmosféry ve skupin€é. Vznika pak atmosféra
napiiklad podporujici (nebo lhostejna). Nebo Ize na vzédjemné ovliviilovani nahliZet opacné,
Podrobné rozpracovani pozitivnich ¢i negativnich projevl téchto riznych vztahovych

variant by bylo nutné v ptipad¢ aplikace vyzkumu v konkrétni jednotce nebo utvaru.

Déle nejvice koreluje s jednotlivymi sloZzkami dotazniku pracovni spokojenosti
slozka skupinové atmosféry vyjadiujici atmosféru ve skupin¢ ,kooperativni-
nekooperativni* nasleduje ,,zajimava-nudna®, ,,nadSena-znechucujici, Gsp€sna-netispésna.
Méné koreluji ,,upfimné-vlazné vztahy“, atmosféra ,vield-odmitava®™, ,pratelska-

413
1.

nepratelska“. Nejméné koreluje atmosféra ve skupiné ,,produktivni-neproduktivn

Ze slozek pracovni spokojenosti se skupinovou atmosférou nejvice koreluje nazor
»zda skupina lidi, kde pracuje tvoii ¢i netvoii kolektiv®, ,jak vojak vychazi se svymi
spolupracovniky* a ,,zda si zvykl na svém pracovisti rychle nebo s obtizemi“. Mén¢
koreluje ,,zda mé rad-nerad svoji praci®, ,,jak spravedlivy se mu jevi systém odménovani
na svém pracovisti, ,,spokojenost se svym postavenim na pracovisti“, ,jak vychazi
nejbliz§i nadiizeny se svymi podiizenymi®, ,,jaké je vedeni jeho pracovisté, ,,zda jeho
prace souhlasi s praci, kterou chtél vykonavat. Nejméné koreluji ,,zda vydélava na svém
pracovisti dost* a “v jaké mife se splnilo ocekavani pii nastupu do zaméstnani vojaka
z povolani“. Vibec nekoreluji se slozkami atmosféry ve skupiné ,.hodnoceni odchodu
z predchéazejiciho pracovistd a ,,vék“ a ,,pocet let odslouzenych v ACR*. I v tomto piipads

1ze pohliZet na vzajemné ovliviiovani z obou hledisek.

Vyzkum se zabyval také nasim ptfedpokladem, Ze existuje statisticky vyznamny
rozdil v hodnoceni pracovni spokojenosti mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné nez tii
roky a mezi témi, ktefi slouzi vice nez tfi roky. Nas piedpoklad se nepotvrdil. Vojaci maji
nazor na stav atmosféry ve skupin€ a pracovni spokojenost stejny a pocet let odslouzenych

v armadé zde nehraje Zadnou roli.

K zajimavym vysledkim jsme dosli pfi porovnani véku vojakti a délkou jejich

sluzby v armadé, se slozkami pracovni spokojenosti. Bylo zjisténo, ze vE&k koreluje
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s hodnocenim spokojenosti na svém pracovisti. Z vysledku vyplyva, ze vojak
s pfibyvajicim vékem hodnoti své postaveni na pracovisti pozitivnéji a naopak. Délka
sluzby v armadé koreluje se slozkou pracovni atmosféry, a to do jaké miry splnila sluzba
ocekavani, kterd mél pii nastupu k vojenskému ttvaru. Se zvySujici se délkou
odslouzenych let v armadé, vzriista i spokojenost, se splnénymi oekavanimi a naopak ¢im
mén¢ ma vojak odslouzeno let v armadé, tim hife hodnoti splnéné ocekavani, ktera mél pii
nastupu k ACR. Obg tato zji§téni mohou byt voditkem pii vyzkumu fluktuace v armadg,

zejména u mladsich vojaka z povolani.

Z vyzkumu, zda ma délka sluzby v ACR do tii let a nad tfi roky vliv na hodnoceni
moznosti seberealizace, pracovni spokojenosti a oblasti materidlniho uspokojeni,

vyplynulo:

¢ V nazorech na moznosti seberealizace byly zjistény statisticky vyznamné rozdily mezi
obéma skupinami. Z vysledkl vyplyva, ze vojaci slouzici v ACR déle nez tfi roky vidi
moznosti své seberealizace pozitivngji nez vojaci, ktefi slouzi v ACR méné nez tii

roky.

*¢ V nazorech na pracovni spokojenost maji podle zjisténych vysledkli obé skupiny

shodny nazor. Délka sluzby v ACR nema vliv na jejich hodnoceni.

¢ V nazorech na oblasti materialniho uspokojeni byly zjistény statisticky vyznamné
rozdily v nédzorech na oblast materidlniho uspokojeni mezi obéma skupinami.
Z vysledkd vyplyva, Ze vojaci slouzici v ACR déle nez t¥i roky vidi moZnosti

materidlniho uspokojeni pozitivnéji nez vojaci, ktefi slouzi v ACR méné nez tii roky.

V prvni hypotéze jsme predpokladali, Ze se projevuje zavislost aspektli pracovni
spokojenosti na socialni atmosféfe ve skuping u piislugniki ACR. Stanovena vyzkumna

hypotéza byla ovérena a je platna.

V druhé hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v hodnoceni pracovni spokojenosti mezi vojaky, kteii slouzi v ACR méné neZ tii roky

a mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR vice nez tii roky. Tato hypotéza se nepotvrdila.
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Nazory obou skupin na atmosféru ve skupin€ a na pracovni spokojenost se shoduji. Mezi

nazory obou skupin statisticky vyznamny rozdil neexistuje.

Ve tieti hypotéze jsme piedpokladali, Ze existuje vztah veku a délky sluzby
v armad¢é s pracovni spokojenosti (jednotlivymi polozkami DPS). Tato hypotéza se
potvrdila pouze u slozek véku a slozky pracovni spokojenosti, ktera hodnoti
spokojenost vojaka s postavenim na pracoviiti, a u slozky délky sluzby v ACR se slozkou
pracovni spokojenosti, kterd hodnoti v jaké mife se splnila o¢ekavani vojaka pii nastupu

k vojenskému utvaru.

Ve ¢tvrté hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pohledu na moznosti seberealizace méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi
v ACR méné nez tfi roky a ktefi slouzi v ACR vice neZ tfi roky. Tato hypotéza se

potvrdila.

V paté hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pracovni spokojenosti méfené dotaznikem DUSIN mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné
neZ tii roky a ktefi slouzi v ACR vice neZ tii roky. Tato hypotéza se nepotvrdila. Nazory
obou skupin na svoji pracovni spokojenost se shoduji. Mezi nazory obou skupin neni

statisticky vyznamny rozdil.

V Sesté hypotéze jsme predpokladali, ze existuji statisticky vyznamné rozdily
v pohledu na oblasti materialniho uspokojeni métené dotaznikem DUSIN mezi vojaky,
kteti slouzi v ACR méné neZ tii roky a kteii slouzi v ACR vice neZ tfi roky. Tato hypotéza

se potvrdila.

Domnivame se, Zze vzhledem k rozsahu vyzkumu, by se vysledky dosazené na
zaklad¢ tohoto vyzkumu daly pouzit k aplikaci v praxi. Vyuziti vysledkt bychom vidéli

predevsim v oblasti prevence.

Podobny vyzkum zatim nebyl v prosttedi ACR provadén. Jako moznost dal$iho
vyzkumu vidime jeho rozsifeni o oblast osobnostni struktury a jejiho vlivu na pracovni
spokojenost a atmosféru ve skupin€. Za zajimavy povazujeme také vyzkum se vzorkem

zen, vojakyn z povolani, a porovnani jeho vysledki se soucasnymi vysledky muzi.
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Piiloha ¢. 1

Vysoka Skola: Univerzita Palackého v Olomouci Fakulta: filozoficka

Katedra: psychologie Skolni rok: 2010/2011

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Jméno: Be. Véra Trefilova

Obor: Psychologie jednooborova — kombinovana forma Rok imatrikulace: 2006
Vedouci prace: PhDr. Jifi Pavlat Oponent:

Pocet stran: 111

Nazev diplomové prace: Aspekty socialni atmosféry ve skupiné, pracovni spokojenosti

a materialniho zabezpeceni prislusniki ACR

Abstrakt diplomové prace

Magisterska prace se zabyva vyzkumem existence zavislosti socidlni atmosféry ve
skuping a pracovni spokojenosti u piislusnikic ACR. Je zkouména také zavislost véku
s pracovni spokojenosti a v€ku s pohledem na atmosféru ve skuping. Druhd ¢ast vyzkumu
se zabyva rozdily vnéazorech namoznosti seberealizace, pracovni spokojenosti
a spokojenosti s materialnim zabezpetenim mezi vojaky, ktefi slouzi v ACR méné neZ ti
roky a vojaky, kteti slouzi v ACR vice neZ tii roky. Experimentélni ¢ast obsahuje vyzkum
provedeny u . Zenijniho praporu v |l kterého se ucastnili pouze muzi. Jsou
prezentovana konkrétni vyzkumna zjisténi, vysledky jsou analyzovany a vyhodnoceny
v kontextu se specifickym prostfedim armady.

Klic¢ova slova:
skupina pracovni spokojenost seberealizace

skupinova atmosféra motivace materidlni zabezpeceni
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Ptiloha ¢. 2
University: Palacky Univerzity Olomouc Faculty: Philosophical Faculty

Department: Department of Psychology Year: 2010/2011

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Name: Bc. Véra Trefilova

Major: Psychology — blended form Year of matriculation: 2006
Thesis advisor: PhDr. Jiri Pavlat Opponent:

Number of pages: 111

Title of Diplom Thesis: Aspects of social atmosphere in group, and work satisfaction

and material security of the Czech army members

Abstrakt of Diplom Thesis:

This diploma thesis is concerned with research of an existence of dependence
between social atmosphere in a group and a work satisfaction, at the personnel of the ACR.
Dependence of the age and the work satisfaction in a group is researched as well. The
second part of my study concerns with the differences in opinions on possibilities of self-
fulfillment, work satisfaction, and satisfaction with the material support among the soldiers
serving with the ACR for less than three years, and those who are with the ACR for more
than three years. The experimental part contains research performed at the - Engineer
Battalion stationed in a town of [l Only men were the participants of this research.
Particular results of the research are being presented, and the results are analyzed and
assessed in the context of the specific military environment.

Keywords:
a group work satisfactions self-fulfillment

group atmosphere motivation material support
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Priloha ¢. 3
Skala skupinové atmosféry
Jméno a pfijmeni: Datum narozeni:
Pocet ¢lena ve skupiné: Datum administrace:
Jednotka: Poznamka:
HS VS
Instrukce:

O svych spolupracovnicich lidé smysli rGzné. Pfi praci ve skupiné je toto
smySleni velmi dulezité. Predkladame Vam S$kalu skladajici se z deseti
charakteristik. Kazda z nich vyjadfuje na jednom polu pFiznivy znak skupinové
atmosféry (vyjadieny Cislem 8 a na opacném podlu je jeji nepfiznivy znak s
giselnym vyjadienim 1). Cisla 2 az 7 tvofi mezistupné& prechodu od jednoho pélu k
druhému. Zhodnotte atmosféru ve VaS$i skupiné tak, ze vyznacite X v kazdém
fadku nad to Cislo, které v dané charakteristice nejlépe vyjadfuje Vas vlastni
nazor.

Napf., kdyz byste charakterizoval(a) ve VasSi skupiné atmosféru jako dost

srde¢nou, vyznacil(a) byste v prislusném fadku Cislo 6 takto:

srde¢na chladna
8 7 6 5 4 3 2 1
velmi veelku dost méne trochu dost Veelku velmi

srdecna srdecna srdecna srde¢na srde¢na chladna chladna chladna
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Pratelska nepratelska
8 7 6 5 4 3 2 1

Viela odmitava
8 7 6 5 4 3 2 1

Uspokojujici znervoznujici
8 7 6 5 4 3 2 1

NadsSena znechucujici
8 7 6 5 4 3 2 1

Produktivni neproduktivni
8 7 6 5 4 3 2 1

upfimné vztahy vlazné vztahy
8 7 6 5 4 3 2 1

Kooperativni nekooperativni
8 7 6 5 4 3 2 1

Zajimava nudna
8 7 6 5 4 3 2 1

Podporujici lhostejna
8 7 6 5 4 3 2 1

Uspésna netspésna
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Priloha €. 4

Dotaznik pracovni spokojenosti

Testovy seSit

T-193

V ramci prizkumu spokojenosti pracovniki Vam predkladame tento dotaznik.
ZpuUsob odpovédi na otazky je velmi jednoduchy; vétSinou se od Vas zada, abyste
z vice alternativ vybral(a) tu, ktera nejlépe vystihuje situaci na Vasem pracovisti a
odpovédél(a) podle instrukce u kazdé otazky. Mozné odpovédi si vzdy pozorné
preCtéte, aby VaSe volba byla co nejpfesnéjSi. Prosime Vas, abyste dotaznik
vyplnil(a) peclivé. PFi vypliiovani neuvadéjte svoje jméno, dotaznik je anonymni;

vysledky se zpracovavaji

instrukce osobé, ktera Vam ho dala vyplnit.

10.

11.

12.

hromadné. Vyplnény dotaznik odevzdejte podle

Které z nasledujicich faktord, znakl prace hodnotite negativné na pracovisti?

(odpovéd vyznacéte podtrzenim danych faktorq,

podtrhnout libovolny pocet).

technicka vybavenost

namahavost prace

pracovni prostiedi

Sménnost

Plat

rizikovost pracovisté

organizace prace

vztahy se spolupracovniky
nezajimavost prace

moznost uplatnéni vlastnich schopnosti

ocenovani moji prace pfibuznymi a znamymi

pfiemz jich muzete
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1. Jak jste spokojen(a) na nynéjSim pracovisti?
(odpovéd podtrhnéte)

1. jsem velmi spokojen(a)
2. jsem spokojen(a)
3. jsem nespokojen(a)

4. jsem velmi nespokojen(a)

2. Mate rad(a) praci, kterou vykonavate?
(odpovéd podtrhnéte)

mam ji velmi rad(a)

2. mam ji pomérné rad(a) (vétSinou mé bavi)
3. mam ji pomérné nerad(a) (bavi mé jen obcas)
4.

vlbec ji nemam rad(a) (viibec mé nebavi)

M.

1. V jaké mife se nasledujici negativni faktory vyskytuji na Vasem pracovisti?
(odpovidejte tak, Ze pfi kazdém uvedeném znaku prace zakrouzkujte Cislo,
které pfiméfené vyjadfuje miru vyskytu na Vasem pracovisti).

Vyskytuje se

velmi vabec

1. Hluk 5 4 3 2 1
2. Pranost 5 4 3 2 1
3. nevyhovujici osvétleni 5 4 3 2 1
4. pfilisné teplo 5 4 3 2 1
5. pFilisna zima 5 4 3 2 1
6. Prdvan 5 4 3 2 1
7. nevyhovuijici klima 5 4 3 2 1
8. necistota na pracovisti 5 4 3 2 1
9. celkové nepfijemné pracovni prostiedi 5 4 3 2 1
10. Zapach 5 4 3 2 1
11.  Vypary 5 4 3 2 1
IV.

1. Jak se citite zdravotné?
(odpovéd podtrhnéte)

mam vyborné pevné zdravi
jsem vcelku zdravy(a)
mam slab&i zdravi

jsem nemocny(4)

Pobp~
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2. V jaké mife pocitujete nepfiznivy vliv pracovniho prostiedi na nize uvedené
oblasti?
(pfislusné Cislo zakrouzkujte)

Ma vliv
velmi vibec

1. Zrak 5 4 3 2 1
2. Cich 5 4 3 2 1
3. Sluch 5 4 3 2 1
4. Hmat 5 4 3 2 1
5. ¢innost srdce (buseni, pichani) 5 4 3 2 1
6. traveni (zazivaci obtize apod.) 5 4 3 2 1
7. Dychani 5 4 3 2 1
8. bolesti noh a kfizové oblasti zad 5 4 3 2 1
9. bolesti hlavy 5 4 3 2 1
V.

1. Pracujete na smény?

(odpovéd podtrhnéte)

1. ano 2. Ne 3. nékdy

2. Vyhovuje Vam prace na smény?
(odpovéd podtrhnéte)

1. ano 2. Ne

3. Ktera sména Vam nejvice vyhovuje?
(odpovéd podtrhnéte)

1. ranni 2. odpoledni 3. no¢ni

VL.

1. Myslite si, ze nyni na svém pracovisti dost vydélavate?
(odpovéd podtrhnéte)

1. Dobre 2. slusné 3. pomérné malo 4. velmi malo

2. Systém odménovani na Vasem pracovisti povazujete za:
(odpovéd podtrhnéte)

1. velmi spravedlivy 2. pomérné spravedlivy 3. dost nespravedlivy 4. velmi nespravedlivy
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VII.

1. Jaky je kolektiv, ve kterém pracujete?
(odpovéd podtrhnéte)

lidé, ktefi pracuji se mnou, tvofi pevny kolektiv
je tu dost znac€né kolektivni citéni

je tu dost malo kolektivniho ducha

nemam pocit, Ze by tu byl viibec néjaky kolektiv

PoON~

N

Jak jste spokojen(a) se svym postavenim na svém nynéjSim pracovisti?
(odpovéd podtrhnéte)

maji mé radi, vazi si mne

po této strance jsem vcelku spokojeny

mam dojem, Ze néktefi spolupracovnici mé nemaji radi

nemame se spolupracovniky radi, ¢asto mezi nami dochazi k nedorozumeénim

PoON~

3. Jak vychazite se svymi spolupracovniky?
(odpovéd podtrhnéte)

1. velmi dobfe 2. vcelku slusné 3. ne velmi dobfe 4. velmi Spatné

VL.
1.

Jak podle Vaseho minéni vychazi Vas nejblizsi nadfizeny s podfizenymi?
(odpovéd podtrhnéte)

velmi dobrfe, bez konfliktd

vcelku dobfe, jen ob&as se vyskytnou konflikty
pomérné Casto se vyskytuji konflikty

velmi Spatné, neustale se vyskytuji konflikty

PoON~

2. Jak se k Vam chova Vas nejblizsi nadfizeny?
(odpovéd podtrhnéte)

1. velmi dobfe 2. dostslusné 3. ne velmidobfe 4. velmi Spatné
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3. Jaké je vedeni Vaseho pracovisté?
(odpovéd podtrhnéte)

1. velmi dobré 2. dost slusné 3. nevelmidobré 4. velmi Spatné

4. Jak se Vas nejblizsi nadrizeny chova k podfizenym?
(odpovéd podtrhnéte)

1. zajima se hlavné o své lidi, je velmi pozorny a pfistupny
2. pomérné vice ho zajimaji problémy lidi

3. vice se zajima o vysledky prace nez o problémy lidi

4. je velmi odméreny, zajimaji ho jen vysledky prace

IX.

1. Jak jste si zvykl(a) na tomto pracovisti?
(odpovéd podtrhnéte)

1. velmilehce

2. bez vétSich tézkosti

3. mél(a) jsem dost problému
4. doposud jsem si nezvykl(a)

2. V jaké mire se splnila oéekavani, které jste mél(a) pfi nastupu k vaSemu utvaru?
(odpovéd potrhnéte)

splnilo se mi vSe, jsem spokojen(a)

splnila se jen ¢ast toho, co jsem ocekaval(a)
velmi malo se mi splnilo

nesplnilo se mi nic

PON~

3. Jak dnes hodnotite Vas odchod z predchazejiciho pracovisté (utvar) a prichod
na pracovisté, kde nyni pracujete?
(odpovéd podtrhnéte)

jsem rad(a), ze jsem odesel(a), nyni se mam lépe
myslim, Ze se mi vyplatilo odejit

je tu tak, jako jinde

lituji, Ze jsem odesel(a)

velmi jsem si pohorsil(a)

tato jednotka je mym prvnim pracovistém

ook wn -~



106

vewrs wae

souladu s Vasimi plany do budoucna jesté v mladi?
(odpovéd podtrhnéte)

1. Uplné souhlasi, je to pfesné to, co jsem chtél(a)
2. ve velké mife souhlasi
3. neni to pfesné to, co jsem chtél(a)
4. je to néco jiného, nez jsem si pfedstavoval(a)
X.
1. [Vas vék
2. |Pohlavi (zakrouzZkuijte platnou poloZku) muz
Zena
3. |Pracovni zafazeni
4. |Rodinny stav (zakrouzkuijte platnou polozku) svobodny(a)
Zenaty, vdana
rozvedeny(a)
vdovec, vdova
5 Kolik roku jste pracoval(a) na jiném pracovisti, nez jste nastoupil
" |k zenijnimu praporu?
6. |Kolik roku pracujete v ACR?
7. |Kolik rokl (mésicu) pracujete na nynéjSim pracovisti

Dékujeme Vam za vyplnéni dotazniku.
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Piiloha ¢. 5

DUSIN -zaznamovy arch

Pohlavi: m - Z datum vySetieni @ ........................
JMENO: ..o datumnarozeni: .........................
Vzdélani @ ...l stav ... poCetdéti:......................
ZaM S NANT e

INSTRUKCE K VYPLNOVANiI DOTAZNIKU:

V dotazniku jsou uvedeny nékteré zakladni podminky, okolnosti Zivota.
U kazdé z nich oznacte:
a) za jak dulezitou ji pro sebe sama povazujete

b) jak jste spokojen(a) s urovni jejiho dosahovani.

Toto oznacCeni provadéjte zakrouzkovanim prislusnych Cislic a sice:

u_Skaly dulezitosti : u_Skaly spokojenosti :

O = zcela nedulezité O = zcela nespokojen

1 = malo dulezité 1 = velmi malo spokojen
2 = podprumérné dulezité 2 = podprumérné spokojen
3 = prumérné dulezité 3 = primérné spokojen

4 = znacné dulezité 4 = znacné spokojen

5 = obzvlasté dulezité 5 = plné spokojen
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Podminky ¢&i okolnosti Zivota

dulezitost

pro Vas

Spokojenost s

dosahovanim

Su-

ma

ZAKLADNI MATERIALNI ZABEZPECENI
zabezpeceni zakladnich prostfedkl k zivotu

(bydleni, nasyceni, oSaceni apod.)

ZIVOTNI UROVEN
Zivotni standart umoZnujici uspokojovat potie-

by a zaliby na spole€ensky pfijatelné arovni

DOSTUPNOST SLUZEB
sit obchodu, pradelen, opravarenskych, pecova-

telskych, stravovacich a jinych zafizeni

MOZNOSTI KULTURNIHO VYZITI
dostupnost kulturnich podnik( a zafizeni, za-

bavy, estetickych zazitka a zajmu

USPOKOJOVANI ZAJMU A KONICKU
dostatek moznosti a ¢asu pfiméfené se vénovat

svym mimopracov. zajmim a péstovat konicky

PRACOVNI MOZNOSTI
dostupnost pfiméfeného zaméstnani ¢i moznosti

vhodné podnikat v dosahu svého bydlisté

PRACOVNI USPOKOJENI
zaméstnani spjaté s vykonem osobné uspokojivé,

zajimavé a schopnostem odpovidajici Cinnosti

OHODNOCENI PRACE
materialni a spoleCenské ohodnoceni odpovida

kvalifikaénim narokiim a vynakladané namaze

PERSPEKTIVY PRACOVNIHO RUSTU
moznost zvySovat kvalifikaci a ziskat vySsi

pracovni zafazeni €i ocenéni

VZTAHY S NADRIZENYMI
korektnost vzajemnych vztahd s nadfizenymi se

smyslem pro vzajemnou uctu a spolupraci

10.
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VZTAHY SE SPOLUPRACOVNIKY
vzajemné vztahy bez vyraznéjSich konfliktl, se

smyslem pro spolupraci a vzajemnou pomoc

45

11.

VYBER PARTNERA
vybér zZivotniho partnera v souladu s predsta-

vou-skutecnost, u svobodnych pravdépodobnost

45

12.

PARTNERSKE SOUZITI
vzajemné porozumeéni s partnerem,soulad zajmu

a ochota i €as se sobé navzajem vénovat

45

13.

SOULAD V RODINE
porozumeéni a soulad v ramci Sir§iho rodinného

zazemi se spoleénymi aktivitami rodic¢u a déti

45

14.

ZABEZPECENI DETI
pfiméfené socialni a materialni podminky pro

rozvoj déti a jejich budouci moznost uplatnéni

45

15.

SOUZITI V MISTE BYDLISTE
dobré sousedské vztahy, vychazeni se spolu-

bydlicimi,vzajemna pomoc v pfipadé potfeby

45

16.

VZTAHY A PRATELSTVI
vytvofeni hlubS$ich vztahu pfatelstvi vzajemné-

ho porozuméni, pomoci, shody potfeb a zajm

45

17.

TELESNE ZDRAVI

a pocit pfiméfené dobré fyzické kondice

45

18.

DUSEVNI ZDRAVI

a s pocity pfijatelné psychické kondice

45

19.

SOCIALNI A ZDRAVOTNI PECE
dostupnost dostate¢né kvalitni zdravotni péce

a pfiméfeného socialniho zabezpeceni

45

20.

PRIMERENOST ZIVOTNICH NAROKU

zvladnutelnost pracovnich ukold, Zivotnich

45

21.
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narokd, plnéni rodinnych i jinych povinnosti

REALIZOVANI ZIVOTNICH CIiLU

moznost dosahnout sv(j zakladni Zivotni cil a 012345012345 22.
uspokaoijit pfedstavu o smyslu a naplni Zivota
OPTIMISMUS A SEBEDUVERA
optimisticky pohled na budoucnost, divéra ve 012345012345 23.
vlastni sily a schopnosti, zvladnuti situaci
CELKOVA ZIVOTNI SPOKOJENOST
pocit spokojenosti s dosavadnim prabéhem zivo- | 0123 45(01 2345 24,
ta a se sou€asnou zivotni realitou

012345(012345 25.

Suma celkem:
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